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Resumen 
El objetivo principal de la investigación ha sido, determinar el grado de 
relación que existe entre la cultura organizacional y la gestión institucional en 
las instituciones educativas públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho 
año 2014; en torno a la hipótesis siguiente: La cultura organizacional se 
relaciona significativamente con la gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. La 
tesis se enmarca como una investigación de tipo descriptivo-correlacional con 
diseño de estudio de campo, la población conformada por 176 docentes y la 
muestra estuvo constituida por 81 docentes de tres instituciones educativas de 
la zona de Canto Rey. El tipo de muestreo utilizado, fue el probabilístico 
estratificado. Como instrumento se diseñó un cuestionario que fue sometido a 
pruebas de validez y confiabilidad y se aplicaron a toda la muestra, esto 
permitió recoger información para medir las variables y efectuar las 
correlaciones correspondientes; la variable 1 (cultura organizacional) y la 
variable 2 (gestión institucional). Para análisis de los resultados se utilizaron 
esíadígrafos en los niveles: descriptivo e inferencia!. Se muestran en el capítulo 
IV, se contrastaron las hipótesis planteadas y de ello podemos concluir que 
existe una relación muy significativa entre la cultura organizacional y la gestión 
institucional de las instituciones educativas sujetas de estudio. Recomendar a 
los directivos, fortalecer la cultura organizacional de sus instituciones 
educativas para lograr un nivel adecuado; y en cuanto a la percepción de la 
gestión institucional, buscar nuevas estrategias y capacitaciones en liderazgo 
pedagógico para alcanzar un óptimo nivel en el desarrollo de la misma, 
cumpliendo así la prestación de un servicio educativo de calidad para el logro 
de aprendizajes significativos de los estudiantes. 




The main objective of the research was to determine the degree of relationship 
between organizational culture and organizational management in public 
educational institutions Canto Rey in San Juan de Lurigancho 2014; around the 
following hypothesis: Organizational culture is significantly related to the 
governance in public educational institutions Canto Rey in San Juan de 
Lurigancho in 2014. The thesis is framed as a research descriptive correlational 
study with design field, the population consists of 176 teachers and the sample 
consisted of 81 teachers from three educational institutions in the area of Canto 
Rey. The type of sample used was stratified probability. As a questionnaire 
instrument was tested for validity and reliability and applied to the entire sample 
was designed, this allowed to collect information to measure the variables and 
make the corresponding correlations; variable 1 (organizational culture) and 
variable 2 (corporate governance). To analyze the results statistics were used in 
levels: descriptive and inferential. Shown in Chapter IV, the hypotheses were 
contrasted and it can conclude that there is a significant relationship between 
organizational culture and organizational management of educational 
institutions subject of study. Tell managers, strengthening the organizational 
culture of their educational institutions to achieve an adequate level; and the 
perception of institutional management, new strategies and training in 
educational leadership to achieve optimal development of it, thus fulfilling the 
provision of quality educational service to achieve meaningful learning of 
students. 




El presente trabajo resulta relevante y permite comprender la situación 
actual del sistema educativo peruano, donde la sociedad demanda una 
educación que contribuya con la formación integral de las personas, con el fin 
de mejorar la convivencia en la sociedad, y sus miembros tengan calidad de 
vida, hagan uso racional y sustentable de los recursos naturales, se 
preocupen por la conservación del ambiente; de allí que las instituciones 
educativas sean los centros para el desarrollo de la personalidad de los 
estudiantes, aquí se afianzan valores y se practiquen actitudes como el 
respeto a los demás, el trabajo perseverante, el espíritu crítico y la 
creatividad. 
Para lograr tales propósitos es necesario que estas instituciones, se 
desarrollen continuamente a través de un liderazgo transformador que 
pueda impulsar un cambio en la cultura organizacional. Desde este punto de 
vista, las instituciones educativas como organizaciones, están sujetas a 
cambios e innovaciones tanto en los aspectos administrativos-gerenciales 
como en el proceso educativo como tal y esto implica mejoras sustanciales 
con el devenir de la sociedad del conocimiento y el uso de las TICs, por 
tanto cada institución educativa tendrá su propia identidad. 
La cultura organizacional es considerada entonces como el medio que 
permite moldear las conductas de los individuos hacia la consecución de un 
fin común, compartiendo el mismo lenguaje, tecnología, conocimientos, 
recompensas y sanciones, donde uno de los roles más importantes del líder 
es dar forma a la cultura organizativa. que tendrá un efecto importante en la 
filosofía y el estilo administrativo. 
Aun cuando hay varias definiciones de cultura organizacional, los 
diferentes estudios teóricos coinciden en que existen dos perspectivas que 
han influido en este concepto: la primera que observa directamente el 
comportamiento, lenguaje y uso de los objetos materiales en los miembros 
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de la institución; y una segunda es la que se refiere a las ideas, valores y 
creencias que los miembros de una organización pueden tener en 
común. 
El término cultura organizacional surge de la mano de la empresa 
privada y desde aquí se trasladó al ámbito educativo, hoy cada institución 
educativa posee una cultura organizacional que es susceptible de ser 
investigada. 
La cultura puede ser un factor de enfrentamiento o consenso, es decir 
nos puede unir o separar. Es por este motivo es importante conocerla y 
analizarla porque resulta un factor decisivo para comprender los procesos de 
cambio que se producen en el interior de las organizaciones sociales. 
Aunque se diga que en las instituciones existe una cultura aceptada y 
asimilada por sus miembros, ésta no siempre es compartida y reconocida por 
la totalidad de las . personas que conforman una organización. Los 
investigadores insisten en señalar que cada centro es un realidad única e 
irrepetible, por eso "hablar de cultura organizacional es reconocer que en 
cada institución educativa existe una estructura organizativa, formas de 
interrelación, prácticas de actuación y sistemas de creencias, tradiciones, 
valores y símbolos que conforman una manera de hacer diferente las cosas, 
una realidad de significados peculiares e idiosincrásicos" Gairín (2003, p.230) 
Para Armengol (2000, p. 32) la cultura organizacional escolar se puede 
definir como: "Conjunto de normas, creencias y valores compartidos que 
constituyen el marco interpretativo de referencia e identidad (símbolos y 
significados) del centro; son aprendidos y/o compartidos por el grupo". 
Existen varias definiciones del significado de cultura organizacional, pero 
.los expertos coinciden en que este tipo de cultura nace de las personas que 
forman la institución y de las prácticas que éstas realizan en su interior. 
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Para los estudios realizados según Armengol et al., (2000) en el caso de 
las organizaciones educativas, se pueden destacar algunas características 
propias de la cultura organizacional, como las que mencionaremos: 
- La cultura posee una doble cara, puesto que puede aglutinar o separar 
a los miembros de una institución. 
- Las instituciones educativas crean su cultura desde el interior con la 
cultura que poseen los profesores y las visiones de los alumnos. Y 
también desde el exterior con el espacio cultural que ocupa la 
comunidad escolar y las intervenciones del sistema educacional. 
Es indudable que cada centro y aula generan y poseen su propia 
cultura. 
Dentro del centro educativo existe una cultura dominante, pero también 
conviven diferentes subculturas. 
La cultura proporciona un marco para el desarrollo y la adaptación del 
sistema escolar; que es el espacio para el intercambio de significados; 
y que genera unas actitudes que impulsan o inhiben el 
comportamiento de los miembros de una determinada institución. 
Rivera (2000) concluye que el conocimiento de la cultura organizacional 
en el interior de la escuela conducirá hacia una educación de calidad: 
La congruencia en los objetivos de la escuela, especialmente, respeto a la 
calidad de los procesos de enseñanza- aprendizaje, el rol del director 
como líder que usa la simbología asociada con la cultura organizacional de 
la escuela, las expectativas de rendimiento de los profesores y alumnos, 
las relaciones positivas tanto internas como externas del centro, son 
algunas de las características de un establecimiento de la cultura 
organizacional propicia para un servicio educativo de calidad. (p.12) 
Entonces la calidad educativa debe estar asociada a la existencia de una 
cultura organizacional que sea participativa, con mayor grado de colaboración 
entre los integrantes y deje de lado el individualismo, que sin duda es uno de 
los mayores problemas que afrontan las instituciones educativas. 
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Evidentemente, cada organización cuenta con diversos valores, creencias 
y modo particular para la resolución de sus problemas, así como también 
poseen un conjunto de características relativamente permanentes y estables 
que marcan el desenvolvimiento de sus actividades. Esta forma particular de 
cada organización se conoce como cultura organizacional y, según Robbins 
(2004: 525), se define como: "un sistema de significados compartidos por los 
miembros de la organización que las distingue de otras; este sistema es un 
conjunto de características básicas que valora la organización". 
Por tanto es conveniente que cada organización conozca su cultura, ya 
que ella le permite en gran medida describir su propia personalidad, que la 
hace distinta de las demás. Además, permite la ayuda necesaria para definir, 
analizar y resolver aspectos que tienen que ver con la identidad de los 
miembros de la organización. 
Es necesario tener en cuenta que para que se conduzcan con mayor 
probabilidad de éxito los sistemas de gestión en las organizaciones se debe 
partir siempre de la caracterización o análisis de la cultura que la identifica 
como organización. 
En este caso los líderes de las instituciones educativas han ido 
implementando la cultura organizacional en concordancia con la gestión de 
las instituciones educativas de acuerdo a la Ley N° 28044, General de 
Educación, Artículo 66°, menciona lo siguiente sobre la gestión. 
La Institución Educativa, como comunidad de aprendizaje es la primera y la 
principal Instancia de Gestión del Sistema Educativo Descentralizado. En 
ella tiene lugar la prestación del servicio pueda ser pública o privada. Es 
finalidad de la institución educativa el logro de los aprendizajes y la 
formación integral de sus estudiantes. Orienta su gestión el Proyecto 
Educativo Institucional (PEI). La Institución Educativa, como ámbito físico y 
social, establece vínculos con los diferentes organismos de su entorno y 
pone a disposición sus instalaciones para el desarrollo de actividades 
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extracurriculares y comunitarias, preservando los fines y objetivos 
educativos, así como las funciones específicas del local institucional. Los 
programas educativos se rigen por lo establecido en este capítulo en lo 
que les corresponde. 
Todo lo mencionado se puede lograr bajo la dirección de director de la 
escuela que, es un líder y tiene como función organizar la institución para 
facilitar el trabajo pedagógico, promover una cultura colaborativa, construir 
una visión compartida y establecer dirección, además involucrar a la familia y 
comunidad en las acciones que favorezcan los 
estudiantes. 
aprendizajes de los 
Entonces el director debe contar con muchas habilidades para cumplir su 
función como: ser asertivo, proactivo, creativo, empático y solucionar los 
problemas y conflictos. Además de ser un buen comunicador y gestor, debe 
evaluar constantemente sus avances curriculares y buscar espacios para la 
reflexión junto a sus docentes. Al observar las instituciones educativas, 
incluso aquellas que operan en el mismo sector, son diferentes cada uno 
presenta una tiene una peculiaridad. Esta diferencia va más allá de las 
simples apariencias y afectan los valores, las normas, las creencias, las 
expectativas y las conductas fundamentales de los miembros de la 
comunidad educativa. 
Los constantes cambios en la organización del sistema educativo dan 
valor agregado a los directores de escuela, ya que son evaluados para ocupar 
el cargo de director y se toma en cuenta también sus méritos y conocimientos 
sobre cómo gestionar una escuela, nos esta indicando que es una persona 
idónea, entonces cuando llega a la escuela debe prestar atención a la cultura 
organizacional de su centro de labor, solo debe suceder con los .directivos sino 
con todo nuevo miembro de la comunidad que se integra y entender los 
valores subyacentes, supuestos y creencias en que se basa la cultura de ese 
lugar, así como las manifestaciones observables, como ceremonias, 
anécdotas, héroes, símbolos, ritos y lenguajes. 
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El director debe actuar como un líder de la cultura y los valores éticos que 
son importantes para la organización. Comunicar valores importantes a los 
empleados para elevar la efectividad de la organización, es una acción que 
dice mucho más que las palabras. Todo lo mencionado lo plasmaremos en la 
investigación. 
En la presente investigación se plantea, determinar el grado de relación 
entre la cultura organizacional y la gestión institucional, con el fin de 
identificar oportunidades de mejora en relación a estas variables en las 
instituciones educativas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho. Se 
enmarco las siguientes dimensiones: compromiso con la visión, trabajo en 
equipo, relaciones interpersonales, calidad de vida laboral, normas y valores, 
liderazgo directivo, planificación estratégica, evaluación de la gestión, clima 
institucional y capacitación docente, en sus diferentes contextos. Para ello, se 
aplicó un enfoque cuantitativo y una metodología correlaciona!, descriptiva y 
de campo (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
En el fundamento teórico de la investigación: se expresan los antecedentes 
nacionales e internacionales del problema, haciéndose referencia al marco 
conceptual que sustenta la perspectiva desde la cual son planteados los 
aspectos centrales de la investigación, como son la cultura organizacional y la 
gestión institucional. 
Respecto del planteamiento del problema: En él definimos y formulamos 
el problema, su importancia, así como los alcances y las limitaciones de la 
· investigación. 
En la metodología, se expresan los objetivos de la investigación, las 
hipótesis y variables, la metodología, el diseño de la investigación, la población 
y muestra. 
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Referente al trabajo de campo, se consignan los datos de validez y 
confiabilidad a los instrumentos de investigación, las técnicas de recolección, 
así como el tratamiento estadístico expresado en el nivel descriptivo e 
inferencia! seguida, de la discusión de resultados. 
En las conclusiones indicamos los niveles de relaciones entre las variables, 
cultura organizacional y gestión institucional enmarcadas en sus 
dimensiones, según la percepción de los entrevistados. En las 
recomendaciones, se plantea las sugerencias producto del estudio realizado, 
finalmente se consignan las referencias consultadas, los anexos presentan 
los instrumentos utilizados en el presente estudio. 
Las conclusiones a las que hemos llegado en esta investigación es que 
existen niveles de relación significativa entre las variables, cultura 
organizacional y gestión institucional, que están enmarcadas en sus 
dimensiones, según la percepción de los entrevistados. Los resultados tienen 
un valor preponderante debido al tipo de estudio, pues aún no existen 
antecedente de estudio en este contexto, caso concreto de las instituciones 
educativas de la zona de Canto Rey en San Juan de Lurigancho, pretende ser 
una herramienta para la toma de decisiones en las instituciones educativas de 
esta zona, puede ser un buen referente para las autoridades educativas, 
contribuir con la información relevante que· ayude a la implementación de 
acciones para mejorar la cultura organizacional que contribuya al buen 
desarrollo de la gestión institucional donde los conflictos se solucionen y 
prevenir posibles resistencias al cambio, con la finalidad de obtener calidad en 






PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1. DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA. 
Nuestra sociedad en estos tiempos, demanda una modernización en el 
sistema educativo, y la educación es considerada un derecho fundamental 
de la persona y de la sociedad al tratarse de un servicio público. Por ello 
uno de sus pilares para superar con éxito los desafíos más importantes es 
la educación. Ella es una guía o el camino para lograr el mayor nivel de 
bienestar colectivo y el desarrollo humano. La educación en el Perú aún 
tiene brechas en la calidad y existe inequidad que se expresa en los 
resultados del aprendizaje de los estudiantes, en el logro de las 
competencias para la vida, en nuestro país en las zonas periféricos mal 
denominadas urbano marginales y sobre todo en el interior, hay una gran 
población excluida, existe un enorme divorcio entre lo que propone el 
sistema educativo y lo que necesita el mercado actual. La consolidación de 
la educación como, el estado de derecho y una ética pública, el despliegue 
del potencial cultural y la innovación debe ser trasformada en su cultura 
organizacional. 
En nuestro contexto la realidad educativa de las instituciones educativas 
de la zona de Canto Rey pueden, ser visualizadas como fenómenos 
imprecisos, indeterminados, diversos y flexibles, de alta complejidad y 
contingencia. Estas características le vienen dadas por sus elementos, y la 
infinidad de sus relaciones, sean éstas entre los miembros del colectivo 
escolar interno, o entre los actores externos a las instituciones. 
Esto conlleva a una serie de problemas, que los directores de la 
institución deben solucionar a través de estrategias de gestión, ser 
adecuadamente interpretadas para darle una solución apropiada, muchas 
veces estos problemas obedecen a una serie de características 
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particulares relacionadas a la cultura misma de la institución educativa. 
Por eso los directores deben reflexionar sobre su función directiva, analizar 
la gestión en sus instituciones y proponer instrumentos y procedimientos 
que les permitan implementar una propuesta de gestión institucional 
orientada hacia el logro de una educación de calidad. 
La situación problemática que viven las instituciones educativas en la 
actualidad, como el bajo nivel de logros de aprendizajes de los estudiantes, 
la impuntualidad, falta de valores, predominio de la gestión administrativa 
antes que una gestión con liderazgo pedagógico, que implique una labor 
«transformadora» en la institución educativa, pero que además muestra 
una institución con pocos metas de atención o que no cumplan a los 
estándares para su autoevaluación refleja a la comunidad las serias 
deficiencias que hay en su organización. Ello no responde a su propósito 
fundamental: generar condiciones para el logro de los aprendizajes frente a 
esta realidad, se requiere transitar hacia una gestión de procesos. 
A partir del presente año, las instituciones educativas organizarán su 
accionar centrándose en el logro de ocho compromisos de gestión escolar y 
los aprendizajes fundamentales propuestas por el MINEDU, dentro del 
Marco Curricular Nacional expresados en indicadores, los cuales son 
considerados sustanciales para asegurar que los y las estudiantes 
aprendan. Sean ellos los protagonistas activos en el desarrollo humano del 
país, que cuenta con una gran diversidad bilógica y cultural, que exige a 
sus jóvenes generaciones sean competentes, personas capaces de actuar 
sobre realidades complejas y cambiantes de manera crítica, y con mucha 
creatividad. Sin embargo, la educación escolar no ha sabido ofrecerles 
oportunidades plenamente satisfactorias para aprender lo que necesitan 
para enfrentar los desafíos de la globalización, por lo que exige de la 
educación ser un aliado con profundo compromiso, que responda a los 
retos acorde con los nuevos tiempos y los nuevos desafíos. El Marco 
curricular nacional se está elaborando para ser una guía para la educación 
básica regular. Proponiendo compromisos movilizadores de cambios al 
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interior de las instituciones educativas. Si bien, no son los únicos, son los 
más urgentes de lograr. En ese sentido, le corresponde al director y su 
equipo directivo liderar la gestión de la institución educativa para alcanzar 
metas. 
También Hopkins (2006) nos habla sobre la labor gerencial del 
director para mejorar la cultura organizacional, resaltando lo siguiente: 
El rol del director es crear las condiciones y facilitar los procesos para que 
los profesores puedan cumplir su labor pedagógica, él ayuda a los 
profesores a mejorar sus habilidades y crear un grado de consistencia en 
el .colegio. Trabaja con ellos para diseñar mejores materiales para los 
alumnos. Ayuda a entender qué aprendizaje funciona mejor dentro del 
colegio. Hay varios comportamientos que están en relación a la cultura 
organizacional, que puede mostrar un director para promover niveles altos 
de aprendizaje de calidad. Esencialmente, si trata de motivar a los 
profesores de manera permanente y crear conciencia en ellos, conciencia 
sobre lo que es una buena práctica docente (p.17). 
En nuestra realidad sobre la labor gerencial del director, resaltemos lo 
que dice Díaz (2011) "Es responsable de los procesos de gestión educativa, 
pedagógica y administrativa, de promover las mejores condiciones 
materiales y de clima institucional para el adecuado desempeño 
profesional de los docentes y para que los educandos logren aprendizajes 
significativos" (p. 15). 
Al respecto Cañizares (2001), también manifiesta que "esta realidad de 
la organización, se da a partir de dos elementos que definen el punto de 
partida de los actores: la construcción de significados pedagógicos y el cruce 
de culturas (creencias) que se combina en un sincretismo mutuo" (p. 78). 
En todas estas expresiones se deduce que hay relación entre la figura del 
Director y los procesos de gestión y que este debe conocer la cultura 
organizacional en la cual se desenvuelve la organización educativa, esta 
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es la única opción para alcanzar el éxito gerencial en el manejo adecuado 
de una institución educativa. 
En este caso la presente investigación amerita, la experiencia docente en 
varios colegios que ha permitido fijar la problemática de la falta 
compromiso e identidad institucional en la mayoría de colegas. No se 
suman esfuerzos en bien de una meta en común. A esto se aúna la falta de 
liderazgo del director y la inexistencia de un plan estratégico de desarrollo 
institucional, quizás un factor en contra es que los directores que asumen la 
conducción de una institución educativa, desconocen los modos de trabajo 
de los docentes, la cultura organizativa es la que la caracteriza frente a 
otras instituciones. De ahi debemos la explicación del fracaso y la falta de 
comunicación de los actores de la educación o el escaso protagonismo 
que asumen como parte de su labor pedagógica. 
En el caso de las instituciones educativas de la zona de Canto Rey, 
cada una tiene un modo particular de manejarse. Aqui interviene lo que 
hemos determinado como cultura organizacional, que enmarca las 
relaciones entre el sujeto y los otros, "es producto de un cruce de cinco 
formas de cultura", según lo manifiesta Pérez (2000, p. 90): la social, la 
critica o intelectual, la institucional, la experiencia! y la académica. 
Pues considerando que cada institución educativa tiene su propia 
cultura, distinta de las demás, lo que le da su propia identidad. La cultura de 
una institución incluye los valores, creencias y comportamientos que se 
consolidan y comparten durante la vida educativa. El estilo de liderazgo a 
nivel de la dirección, las normas, los procedimientos y las características 
generales de los miembros de la comunidad educativa completan la 
culminación de los elementos que forman la cultura de una institución 
educativa. 
Creemos que existe la necesidad de dar una respuesta a la 
problemática detectada del desconocimiento de la cultura organizacional 
relacionada con la gestión institucional deficiente de los directores, que 
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improvisan su trabajo o toman criterios propios sin considerar lo que ya 
está presente dentro de la institución educativa, que forman parte del 
ámbito educativo de la zona de Canto Rey, distrito de San Juan de 
Lurigancho. Lo que nos motiva a investigar y plantear alternativas de 
solución como mejorar los niveles de calidad educativa y la gestión de los 
directores; en ese sentido, nuestro objetivo es determinar el grado de la 
relación que existe entre la cultura organizacional y la gestión institucional 
en las instituciones antes mencionadas. 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
1.2.1. PROBLEMA GENERAL 
P.G. ¿Qué grado de relación existe entre la cultura organizacional y la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014? 
1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
PE1. ¿Qué grado de relación existe entre el compromiso con la visión y la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho en 2014? 
PE2. ¿Qué grado de relación existe entre el trabajo en equipo y la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas de Canto Rey en 
San Juan de Lurigancho en 2014? 
PE3. ¿Qué grado de relación existe entre las relaciones interpersonales y 
la gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014? 
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PE4. ¿Qué grado de relación existe entre la calidad de vida laboral y la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014? 
PES. ¿Qué grado de relación existe entre las normas y valores con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho en 2014? 
1.3. PROPUESTA DE OBJETIVOS. 
1.3.1. OBJETIVO GENERAL 
O.G. Determinar la relación que existe entre la cultura 
organizacional y la gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 
2014. 
1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
OE1. Determinar el grado de relación que existe entre el 
compromiso con la visión y la gestión institucional en las 
instituciones educativas públicas de Canto Rey en San Juan 
de Lurigancho en 2014. 
OE2. Determinar el grado de relación que existe entre el trabajo en 
equipo y la gestión institucional en las instituciones educativas 
públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
OE3. Determinar el grado de la relación que existe entre las 
relaciones interpersonales y la gestión institucional en las 
23 
instituciones educativas públicas de Canto Rey en San Juan 
de Lurigancho en 2014. 
OE4. Determinar el grado de relación que existe entre la calidad 
de vida laboral y la gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San Juan de 
Lurigancho en 2014. 
OE5. Determinar el grado de relación que existe entre las normas y 
valores con la gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho 
en 2014. 
1.4. IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
Se considera que los elementos que dan el alcance de la 
investigación, se ubican tanto en, el valor teórico, la relevancia social y la 
conveniencia. 
VALOR TEÓRICO: 
Consideramos que los resultados, constituyen un aporte a la 
comprensión del fenómeno educativo relacionado con las variables de 
estudio cultura organizacional y gestión institucional en las instituciones 
educativas de la zona de Canto Rey en San Juan de Lurigancho, y aporta 
valiosa información para estudios meta-analíticos posteriores. 
RELEVANCIA SOCIAL: 
El problema investigado es de vital importancia en estos tiempos de 
cambios educativos, no solo en el Perú, sino también en toda 
Latinoamérica, porque se desea contribuir en el conocimiento del grado de 
relación que existe entre la cultura organizacional y la gestión 
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institucional, que dirige y preside el director, más aún ahora que se 
presenta al director de la escuela como el "líder pedagógico" y también 
su desempeño directivo será evaluado, puesto que debe trabajar con metas 
de atención incluyendo los ocho compromisos de gestión escolar que 
son herramientas y compromisos que ayudará a· mejorar la calidad del 
servicio educativo, el director se constituye en un agente del cambio 
educativo. 
ALCANCES: 
En cuanto a los alcances de la presente investigaCión, no solo 
comprende a la comunidad educativa, sino también a las altas 
autoridades y personas ligadas a la educación que a través de los 
resultados de esta investigación podrán diseñar programas que ayuden a 
fortalecer la capacidad de gestión de los directores de las instituciones 
educativas de la UGEL 05 del distrito de San Juan de Lurigancho. 
En cuanto a los alcances se tiene los siguientes: 
a. Alcance espacial-institucional: instituciones educativas públicas 
de Canto Rey en San Juan de Lurigancho. 
b. Alcance temporal: Actual (año 2014). 
c. Alcance temático: cultura organizacional y gestión institucional. 
d. Alcance institucional: fundamentalmente directivos, docentes y 
estudiantes 
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
Las limitaciones más significativas que se afrontaron en el 
proceso de investigación fueron los siguientes: 
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a) Dificultades en cuanto al acceso de las fuentes primarias; debido 
fundamentalmente a que tanto autoridades como docentes, de 
las instituciones limitaron el acceso a las clases para el recojo de 
datos. Esto se afrontara mediante un trabajo previo de 
sensibilización del personal, en función de los casos que se 
presentaron. 
b) Escaso soporte teórico específico, en cuanto a las variables de 
estudio, lo que dificulto la construcción del marco teórico que 
permitió refrendar la presente investigación. Esto fue superado 
con la consulta de fuentes bibliográficas. 
e) Los instrumentos utilizados han acreditado validez de contenido, 
de constructo y confiabilidad. Esto hace que la ulterior 
administración de dichos instrumentos en otras investigaciones 
tenga que efectuarse con las precauciones del caso ya que la 
validez faltante requiere de ser acreditada previamente, 





2.1.1. ANTECEDENTES A NIVEL NACIONAL 
El estudio de De la Cruz (2000): Cultura organizacional gerencia 
del futuro señala la importancia de la cultura organizacional en la gestión de 
instituciones, en su desarrollo y liderazgo. En las conclusiones de su 
investigación, señala: que el análisis de la Cultura Organizacional es 
indispensable para comprender la verdadera naturaleza y la esencia de 
las organizaciones, que no se explica solamente por los artefactos 
formales de su constitución, sino a partir de un Sistema Cultural que 
aportaron y mantienen desde sus inicios los fundadores de la organización, 
y por la participación dentro de ese esquema, del rol y de las funciones 
del gerente moderno en una organización . moderna, caracterizada más 
que todo por sus aspectos vivenciales, antes que por sus instrumentos y 
artefactos que sirven de apoyo institucional. También destaca que la 
Tecnología Gerencial, útil para el siglo XXI, se desprende de la Teoría 
General de Administración, y los avances que recientemente se han dado y 
que son sumamente importantes para la modernización, no opacan, sin 
embargo, los logros obtenidos en el pasado para la construcción de tal 
teoría. Destaca que se hace ineludible, por parte de los gerentes del futuro 
asumir un propósito de cambio en la filosofía gerencial, condición sine qua 
non, del liderazgo para optar por la verdadera modernidad: Hay que asumir 
un nuevo concepto del hombre, de la autoridad, de los valores 
organizacionales y del poder, si se quiere lograr el desarrollo de las 
instituciones. El trabajo no es de resultados inmediatistas, como no lo son 
los grandes procesos de transformación de las culturas organizacionales 
y de las sociedades, que necesariamente tienen que pasar por la estrategia 
de un proceso educativo, para potenciar el cambio. 
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Por último, destaca que el análisis de la cultura organizacional, y las 
recomendaciones a que se pueda llegar de dicho análisis deberá ser a la 
luz del Desarrollo Organizacional, como doctrina marco más moderna que 
toca todas las fibras de la actualidad y de la humanidad de las empresas, 
asumiendo los planteamientos que se puede generar afrontando el 
análisis de las situaciones reales y concretas de nuestro país, las 
posibilidades que en él vemos para las culturas organizacionales y para la 
grandeza que se preconiza acerca de su desarrollo. 
El estudio desarrollado por Arteaga (2006), en la Universidad César 
Vallejo: Grado de relación entre liderazgo, relaciones interpersonales y el 
clima organizacional percibido en la Institución Educativa Nacional ''A" del 
Perú, cuyo propósito fue estudiar el grado de relación entre Liderazgo, las 
Relaciones lnterpersonales y el Clima organizacional percibido en la 
Institución Educativa Nacional Víctor Andrés Belaunde. Se contó con una 
muestra de 4 directivos, 6 jerárquicos, 58 docentes y 08 administrativos. Se 
utilizó el diseño descriptivo. correlaciona!. El instrumento se elaboró en 
base a los conceptos de liderazgo de Chiavenato (1993, citado en 
Arteaga, 2006), relaciones interpersonales de Trinidad (2005, citado en 
Arteaga, 2006) y clima organizacional de Brunet (2002, citado en Arteaga, 
2006).Para el diseño de los instrumentos, se partió de la operacionalización 
de las variables, procedimiento que permite la redacción de los 
correspondientes ítems, mediante los cuales se obtuvieron las 
informaciones internas y colectivas que sirvieron de base a la investigación 
para el análisis y la consecuente emisión de conclusiones. La conclusión 
general a la que hemos llegado es que existe una relación directa entre 
liderazgo y las relaciones interpersonales y el clima organizacional. La 
prueba estadística del chi cuadrado arrojó un valor p < 0,05. 
También Campomanes, C. (2008) en su tesis sobre la "Relación entre 
cultura organizacional y el nivel de desempeño docente en un instituto 
superior de educación en Lima Metropolitana", Obtener su grado de 
maestría en ciencias de la educación a concluye: que todas las 
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dimensiones de la cultura organizacional presentaron valores medio o 
superiores, así mismo que existe relación significativa entre los valores e 
ideales y el desempeño docente, así como entre la autorrealización y el 
nivel de desempeño docente. 
Peralta (2009), desarrolla la tesis "Cultura organizacional en el centro 
Parroquial Elena de Santa María- Juliaca", para optar el grado de magíster 
en Educación. Como uno de los resultados más importantes determino 
que en dicha institución educativa predomina la cultura de la coordinación. 
Entre las conclusiones se destaca que dicha institución evidencia poca 
participación voluntaria de los implicados para alcanzar los objetivos del 
centro y el equipo directivo es quien dirige todas las propuestas. 
Finalmente se propusieron recomendaciones en pro de conocimientos con 
la institución y mejorar el trabajo, así como realizar otras investigaciones 
que permitan explicar las razones de la falta de predominio de cultura 
colaborativa. 
Martínez (201 O) en su tesis "Gestión de directores y cultura organizacional 
en instituciones educativas de secundaria- Red N° 7 del Callao." Para optar 
el grado de Magíster en Ciencias de la Educación como uno de los puntos 
importantes concluye que se pudo determinar -la relación que existe entre 
la gestión educativa de los directores y la cultura organizacional, 
confirmando una relación directa entre las variables planteadas, es decir a 
una buena gestión educativa le corresponde una alta cultura 
organizacional. Según la opinión de los directores la relación o asociación 
entre las dos variables gestión educativa y cultura organizacional es 
significativa, por lo tanto las dos variables guardan estrecha relación. 
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2.1.2. ANTECEDENTES A NIVEL INTERNACIONAL 
Medina y Magaña (2001), en su tesis: "La cultura organizacional y 
su relación con el diseño de gestión de instituciones de calidad', cuyo 
objetivo de investigación fue conocer la relación que tiene la cultura 
organizacional con la gestión institucional de calidad en el Instituto 
Tecnológico de Matehuala de México. El estudio llegó a las siguientes 
conclusiones: Reconoce que la cultura organizacional es un elemento 
importante para impulsar la competitividad de la empresa, se destacan las 
capacidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los 
grupos. Al permitirse el intercambio de ideas se facilita la realización de 
las actividades de la empresa creándose un clima de compañerismo y al 
mismo tiempo de entrega en el trabajo. También señalan que la cultura es 
un campo magnético que reúne todo el ser de la organización y a todos los 
que en ella trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades 
organizacionales, contiene la información sobre los valores, principios, 
rituales, ceremonias y los mismos líderes de la organización. Si las personas 
se comprometen y son responsables con sus actividades laborales, se debe 
a que la cultura se los permite y por consiguiente los climas 
organizacionales son favorables dentro de ella. Además, destaca que la 
cultura organizacional es un sistema de valores y creencias compartidos; 
la gente, la estructura organizacional, los procesos de toma de decisiones y 
los- sistemas de control interactúan para producir normas de 
comportamiento. Una fuerte cultura puede contribuir substancialmente al 
éxito a largo plazo de las organizaciones al guiar el comportamiento y dar 
significado a las actividades. Las culturas fuertes atraen, recompensan y 
mantienen el apego de la gente que desempeña roles esenciales y cumple 
con metas relevantes. Una de las responsabilidades más importantes de la 
administración moderna es dar forma a los valores y normas culturales. 
El estudio de Undurraga y Astudillo (2002): "Desde la cultura 
individualista a la cultura colaborativa del centro educativo, una mirada 
desde la formación docente y la gestión", en la Revista de Investigación, 
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Pensamiento Educativo, de la Universidad de Chile, llega a las siguientes 
conclusiones: se aborda la discusión teórica referida a la cultura 
organizacional en el centro educativo, con una mirada desde la formación 
docente y de la gestión. Los autores en la investigación se centran en 
establecer tres ámbitos de análisis, como son: las tendencias de formación 
de los profesionales de la educación; la conceptualización referida a 
cultura organizacional, y finalmente se plantea una metodología que 
permitiría el cambio desde una cultura individualista hacia una cultura 
colaborativa. A partir de dichos análisis, se busca cimentar algunas bases 
para que los gestores y profesionales de la educación, asuman, en 
conjunto, la construcción de una cultura colaborativa en el centro 
educativo. Asimismo señalan que la experiencia asumida con este 
modelo, enseña que si el equipo directivo del Centro escolar está 
comprometido con esta estrategia y hay las mínimas condiciones de 
tiempo y espacio disponible para trabajar en grupo, se va generando una 
cultura que rompe el tradicional aislamiento para trabajar de los profesores 
y, con relativo poco tiempo, los actores aprecian muy positivamente esta 
experiencia de aprendizaje y su potencial para resolver eficazmente los 
problemas cotidianos que ellos enfrentan a menudo como parte de su 
trabajo docente. 
El estudio de Perozo (2006): La gestión comunicacional basada en la 
cultura organizacional e identidad corporativa de la Universidad Nacional 
Abierta (UNA), tuvo como propósito determinar la cultura organizacional e 
identidad corporativa como instrumentos de gestión comunicacional en la 
Universidad Nacional Abierta, de los Centros Locales del occidente del país. 
La investigación siguió la modalidad de trabajo de campo de tipo 
descriptiva, dentro del enfoque cuantitativo. La población estuvo constituida 
por 138 sujetos miembros del personal académico de los centros locales 
del occidente del país, quedando la muestra conformada por 103 
miembros del personal académico. Como instrumento de recolección de 
datos se utilizó un (1) cuestionario con la finalidad de obtener información 
sobre la comunicación corporativa en la UNA, a través de dos dimensiones 
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para su estudio: Cultura organizacional e Identidad corporativa. El cual se 
sometió a validez de contenido por parte de 1 O expertos y se calculó la 
confiabilidad obteniendo un coeficiente de 0,90. Como técnica de 
análisis de datos se utilizó la estadística descriptiva, mediante distribución 
de frecuencias y medias aritméticas. Como resultados se obtuvo las 
principales características del comportamiento organizacional e identidad 
corporativa del personal académico de los Centros Locales del occidente del 
país de la UNA. 
También el estudio de Varela (2009): La cultura organizacional: un 
análisis de casos de las organizaciones educativas del nivel medio y 
superior. Para optar el grado de doctor en educación- universidad de la 
Habana - Cuba. Cuyo objetivo fue exponer ideas importantes sobre las 
organizaciones superiores de educación y la cultura organizacional, llega a 
las siguientes conclusiones: la finalidad del trabajo de investigación fue 
identificar los elementos de la cultura que le dan a las organizaciones 
educativas del nivel medio y superior su identidad, así como aquellos que 
le permiten sobrevivir; mediante el análisis de estudios y reflexiones de 
autores que han abordado este tema. Como resultado del análisis de lo que 
acontece desde la perspectiva cultural en las organizaciones educativas 
del nivel medio y superior, después de revisar varios autores se encontró 
que en ellas se manifiestan elementos de la cultura tanto de la perspectiva 
simbólica como de la funcionalista. Asimismo, en los casos estudiados se 
identificaron los elementos culturales que en ellas prevalecen dentro de los 
que se pueden mencionar se encuentran los símbolos, los ritos, las 
creencias, las normas, las ceremonias, los artefactos, los valores: libertad, 
igualdad, democracia, integridad, honestidad, crecimiento, justicia y 
tolerancia. Si se administran adecuadamente se puede lograr que se 
genere la identidad de la organizaCión, siempre y cuando, el administrador 
tenga la habilidad para hacer que todos los miembros los compartan e 
incluso la comunidad externa. Lo anterior quedó demostrado en uno de los 
estudios en el que su identidad se afianzó favoreciendo su buen 
desempeño al consíderársele por la comunidad como una institución 
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educativa de excelencia. Sin embargo, también se identificaron 
organizaciones en las que los conflictos estaban presentes y en las 
que la búsqueda del cambio era imprescindible. En algunas de ellas, la 
necesidad del cambio provenía del exterior dada las condiciones de la 
sociedad y del mercado. Para finalizar, se podría decir que se requiere que 
se realicen muchos estudios de caso adicionales de escuelas con culturas 
de organización genuina para completar los vacíos que refuercen la 
teoría preliminar. 
El estudio de Sánchez (2010): Indicadores de gestión educativa 
institucional en colegios de secundaria, que permitan valorar la situación 
en torno a su cultura organizacional y su relación con una gestión de 
calidad, que fue presentado en el 111 Informe del Estado de la Educación en 
Costa Rica - CONARE. El estudio tuvo como propósito inicial valorar la 
gestión educativa institucional en una muestra de colegios de 
secundaria a partir de indicadores de cultura organizacional relativos a la 
gestión académica de calidad desde el ámbito documental: registro, 
planificación, segUimiento y evaluación. La gran mayoría de los centros 
educativos analizados obtuvieron un puntaje que los ubica en el rango de 
cultura organizacional parcial favorable (13 de los 15 colegios). Los dos 
colegios restantes se ubican en los extremos, uno con puntaje de cultura 
organizacional favorable y el otro con desfavorable. Esta investigación 
corrobora los resultados de otras investigaciones donde se demuestra una 
correlación positiva entre las calificaciones obtenidas en la prueba de 
bachillerato y las calificaciones de cultura organizacional. Se encontró que 
no hay evidencia de prácticas de seguimiento, evaluación y uso de los 
resultados para la toma de decisiones en las instituciones de secundaria, 
no hay evidencias de una gestión para el mejoramiento. 
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2.2. BASES TEÓRICAS 
SUBCAPÍTULO 1: CULTURA ORGANIZACIONAL 
2.2.1. LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
La idea de considerar a las organizaciones como culturas, donde hay 
sistemas de significados compartidos por sus miembros es un fenómeno 
relativamente nuevo. Aunque es probable que A. Pettigrew, fuera quien 
utilizo primero el término cultura organizacional, refiriéndose a un 
fenómeno relativamente nuevo a nivel mundial. Seguido por E. Schein 
(1982), que en sus primeras obras al respecto popularizo términos como 
valores, creencias, presunciones básicas, principios; y otros que 
inmediatamente se vincularon como constitutivos de un concepto que 
comenzaba a enraizarse en el campo empresarial. 
Para darle la rigurosidad académica necesana, señaló algunos .usos 
habituales del concepto de cultura: 
a) Comportamientos observados de forma regular en la relación 
entre individuos. 
b) Normas que se desarrollan en los grupos de trabajo. 
e) Valores dominantes aceptados por la organización. 
d) Filosofía que orienta la política de la empresa respecto a sus 
empleados y/o clientes. 
e) Reglas del juego que operan en la empresa. 
f) Clima laboral. 
Podemos mencionar entonces, que la cultura tiene que ver· con el 
proceso de socialización que se da dentro de una empresa, a través de 
una objetivación social. No existe organización sin una cultura 
inherente, que la identifique, la distinga y oriente su accionar y modos de 
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hacer, rigiendo sus percepciones y la imagen que sus públicos tengan 
de ella. 
Las organizaciones expresan una realidad cultural, están llamadas a 
vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como en lo 
económico y tecnológico, o, por el contrario, como cualquier organismo, 
encerrarse en el marco de sus límites formales. En ambos casos, esa 
realidad cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas, 
sentimientos y voluntades de una comunidad institucional. 
Ciertamente, la cultura organizacional sirve de marco de referencia a 
los miembros de la organización y da las pautas acerca de cómo las 
personas deben conducirse en ésta. En muchas ocasiones la cultura es 
tan evidente que se puede ver la conducta de la gente, que cambia en el 
momento en que traspasa las puertas de la empresa 
Desde un punto de vista general, podría decirse que las 
organizaciones comprometidas con el éxito están abiertas a un constante 
aprendizaje. Esto implica generar condiciones para mantener un 
aprendizaje continuo y enmarcarlas como el activo fundamental de la 
organización. 
Estas son razones por las cuales las organizaciones deben implantar 
rápidos y profundos cambios, y ser capaces de. aceptarlos, ser flexibles 
para cumplir con las diferentes prioridades y simplificar la estructura 
organizacional, lo cual facilitará la toma de decisiones y la capacitación de 
los empleados, requerida para enfrentar los problemas y oportunidades, 
aumentar el compromiso con las acciones de mejora, derivadas del 
aprendizaje continuo; aspectos clave para convertirse en una 
organización inteligente. Esto amerita una cultura fuerte, flexible y 
compartida por todos sus integrantes. 
Ante las imperiosas necesidades que tiene el país de elevar las 
condiciones y calidad del sistema educativo se plantea la posibilidad, 
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de comenzar a generar aportes y alternativas que ayuden a lograr ese 
propósito de mejorar la cultura organizacional en el sector educativo. La 
nación tiene la responsabilidad de proveer los cambios necesarios para 
que el sistema educativo apunte a beneficiar a la gran mayoría de los 
ciudadanos; sin excepciones ni discriminaciones de ninguna especie. 
Una de las cuestiones planteadas a este respecto la constituye la cultura 
organizacional, el docente debe tener el deseo de mejorar y capacitarse 
dentro del panorama de posibles áreas en las cuales debe elevar su 
nivel de aprendizaje. 
Según Robbins (1997), expresa: 
El desafío principal al cual se debe enfrentar el docente del nuevo 
milenio, es ayudar a sus alumnos a despertar, para descubrir y 
desarrollar esa enorme cantidad de información con la cual son 
bombardeados permanentemente por su entorno y, puedan procesarla 
y convertirla en experiencias significativas, que realmente cambien y 
mejoren su vida (p. 49). 
Es posible resumir algunos efectos de la cultura organizacional 
sobre el comportamiento y el desempeño del empleado en cuatro ideas 
básicas: Primero conocer la cultura de una organización permite a los 
empleados comprender la trayectoria de la empresa y su enfoque actual. 
Este conocimiento brinda una guía-sobre los comportamientos esperados 
del empleado en su comportamiento en el futuro. Segundo, la cultura 
organizacional fomenta el compromiso con la filosofía y los valores 
empresariales. Este compromiso produce sentimientos compartidos con 
objeto de trabajar por metas comunes. Tercero, la cultura organizacional, a 
través de las normas, representa un mecanismo de control para canalizar 
hacia los comportamientos deseables y alejar de los no deseables 
Entonces podemos inferir que la cultura organizacional tiene 
influencia en el desempeño y comportamiento del personal se ve 
afectado por la cultura de la organización. Ésta le transmite su trayectoria 
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y enfoque, cuando fomenta el compromiso con la filosofía y los valores 
empresariales, y por último cuando tiene el control para canalizar los 
compromisos. Todo esto se traduce en mayor productividad y competitividad 
para la empresa. 
De ahí que tomando como base los planteamientos anteriores, 
entonces surgen las siguientes interrogantes: ¿Cómo es la cultura del 
personal del docente de las instituciones de educación básicas regular?, 
¿Cómo es la eficacia del personal docente de las instituciones educativas 
públicas?, ¿Es la cultura organizacional un factor determinantes en la 
eficacia del personal docente de las instituciones educativas públicas? 
Podemos decir que para convertir organizaciones mediocres en eficaces y 
excelentes y transformar la crisis en oportunidades y dar forma sus visiones 
para hacerlas realidad, no solo necesita teorías, sino la participación muchos 
factores y no ocurrirán milagros, tal es el caso de las empresas japonesas 
que antes tenían símbolo de productos de mala calidad y ahora son lideres y 
cambiaron sus productos, también empezaron a valorar y humanizar en 
trabajo y lograron el éxito en la innovación, producción y calidad aplicando 
la teoría Z, ya que sus gerentes buscaron nuevos modelos de gestión y 
estrategias innovadoras rompieron paradigmas y no adoptaron modelos de 
gestión del mundo occidental. . 
2.2.2. DEFINICIÓN DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
Se entiende, como cultura organizacional al conjunto de normas, 
hábitos y valores, que practican los individuos de una organización, y 
que hacen de esta su forma de comportamiento. Este término es 
aplicado en muchas organizaciones empresariales actualmente, y por 
tanto en las organizaciones educativas o cualquier organización, es un 
término que debe tenerse en consideración. Al respecto, aclaremos las 
ideas de forma en torno a la definición de cultura organizacional. 
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Según Robbins, S. (1987), la cultura organizacional " es la que 
designa un sistema de significado común entre los miembros que 
distingue a una organización de otra ... "(p. 439). Dicho sistema se logra tras 
un análisis detenido de las características que considera la 
organización. 
Se puede considerar la definición más aceptada de cultura 
organizacional a la Schein (1992). 
El patrón de premisas básicas que un determinado grupo inventó, 
descubrió o desarrolló en el proceso de aprender a resolver problemas de 
adaptación externa y de integración interna y que funcionaron 
suficientemente bien a punto de ser consideradas válidas y, por ende, de 
ser enseñadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de 
percibir, pensar y sentir en relación a estos problemas (p. 12). 
Existen muchos investigadores que han hecho aportes valiosos sobre 
el concepto de cultura organizacional, pero se mencionarán los de mayor 
relevancia. 
El término como de aquello que comparten todos o casi todos los 
integrantes de un grupo social, es una interacción compleja de los grupos 
sociales o de una empresa y está determinado por los valores, 
creencias, actitudes y conductas que tiene cada miembro de la organización. 
Conocer la cultura de la organización es importante, es conocer el 
comportamiento del personal que labora en la entidad, porque ella potencia 
aspectos como el de la eficacia, diferenciación, innovación y adaptación y 
potencia el talento humano. 
Según C~iavenatto (1989), considera la cultura organizacional como: 
Es un proceso planificado de modificaciones culturales y estructurales, que 
visualiza la institucionalización de una serie de tecnologías sociales, de tal 
manera que la organización quede habilitada para diagnosticar, planificar e 
implementar esas modificaciones con. asistencia de un consultor. Es un 
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esfuerzo educacional muy complejo, destinado a cambiar las actitudes, 
valores, los comportamientos y la estructura de la organización, de modo 
que ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas conjunturas, mercados, 
tecnologías, problemas y desafíos que surgen constantemente (p. 56). 
La cultura es la forma característica de pensar y hacer las cosas en 
una empresa por analogía es equivalente al concepto de personalidad 
a escala individual pero también se considera que cultura es un : conjunto 
de valores y supuestos básicos expresados en elementos simbólicos, que en 
su capacidad de ordenar, atribuir significados, construir 
la identidad organizacional, tanto actúan como elemento de comunicación y 
consenso, como ocultan e instrumentalizan las relaciones de dominios. 
Según Palaci, F. (2005): 
A la Cultura Organizacional se lo define como un modelo de presunciones 
básicas, inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir 
aprendiendo a enfrentarse en sus problemas de adaptación externa e 
interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser 
consideradas válidas y ser señalas a los nuevos miembros como el modo 
correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas (p. 231). 
Para Ouichi (1981) sostiene que: 
La cultura organizacional se desarrolla cuando los empleados tienen una 
amplia gama de experiencias comunes como si fueran piedras de toque a 
través de las cuales pudieran comunicar infinidad de sutilezas ... éste 
denominador común les proporciona una forma abreviada de 
comunicación. Una serie de símbolos, ceremonias y mitos que comunican 
al personal de la empresa los valores y creencias más arraigados dentro 
de la organización. (p.87) 
Mintzberg (1984), menciona: "Cultura Organizacional es la asunción por 
parte de los miembros de la organización de una forma peculiar, forma de 
conducirse que la diferencia de otros, junto a los objetos materiales de la 
organización". También sostiene que: "El conjunto de normas y valores y de 
39 
modos de pensar que marcan el comportamiento de los colaboradores a 
todos los niveles y que dan así su imagen a la empresa". (Pág. 34) 
Para Schein (1988) denomina cultura: 
A un modelo de presunciones básicas inventadas, descubiertas o 
desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus 
problemas de adaptación externa e integración interna, que hayan 
ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas válidas y, 
en consecuencia, ser enseñadas a los nuevos miembros como el modo 
correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas. (p. 267) 
En tal sentido, para Schein et, al. (1988), la cultura organizacional se 
refiere al conjunto de valores, necesidades, expectativas, creencias, 
políticas y normas aceptadas y practicadas por ellas. 
La cultura organizacional representa las normas informales y no 
escritas que orientan la conducta de los miembros de la organización día 
con día, y que les dan sentido a sus acciones para la realización de los 
objetivos organizacionales; de esta forma es posible pensar que cada 
organización tiene su propia cultura (Chiavenato, 2006 p.132) 
Robbins et, al. (1989) la denomina "Percepción que comparten todos 
los miembros de la Organización: Sistema de significados compartidos". 
La cultura de una organización está hecha de cosas relativamente 
estables y se desarrolla a lo largo de muchos años y echa raíces 
profundas en los valores con que sus empleados están comprometidos, 
además haya varias fuerzas que operan continuamente para mantener 
una cultura dada, porque las organizaciones son sistemas sociales y 
están formadas por acciones orientadas normativamente al logro de fines 
y en toda organización tiene que armonizar dos características 
primordiales: las reglas del comportamiento humano y la conducta de las 
personas que se demuestran con las actitudes. 
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Cruz, T. (2000) plantea que: 
Es una forma aprendida de hacer en la organización, que se comparte por 
sus miembros, constan de un sistema valores y creencias básicas que se 
manifiesta en: normas, actitudes, conductas, comportamientos, la manera 
de comunicarse, las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, la 
historia compartida, el modo de dar cumplimiento a la misión y la 
materialización de la visión en su interacción con el entorno, en un tiempo 
dado. (p. 267) 
Alabar! y Portuondo (2001) expresan: 
Es un conjunto de paradigmas, que se forman a lo largo de la vida de la 
organización como resultado de las interacciones entre sus miembros, de 
estos con las estructuras, estrategias, sistemas, procesos, y de la 
organización con su entorno, a partir de las cuales se conforman un 
conjunto de referencias, que serán válidas en la medida que garanticen la 
eficiencia y la eficacia de la organización. (p.93) 
Toda organización tiene una cultura escrita que define los estándares 
del comportamiento aceptado e inaceptado para los empleados. Después 
de unos meses la mayoría de los empleados entienden la cultura de su 
organización. Saben por ejemplo como vestir para el trabajo, si las reglas 
se imponen con rigidez, que clase de comportamiento cuestionable con 
seguridad les creará problemas y cuales probablemente se pasen por 
alto, la importancia de la honestidad y la integridad y cosas similares. 
Si bien muchas organizaciones tienen subculturas a menudo creadas 
alrededor de grupo de trabajos, con estándares adicionales o 
modificados, aún tienen una cultura dominante que transmite a todos los 
empleados, aquellos valores que la organización valora más. Los 
miembros de los grupos de trabajo tienen que aceptar los estándares 
implicados en la cultura dominante de la organización, si es que desean 
ser valorados favorablemente. 
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La cultura lo impregna todo, es creación del significado sobre lo que 
vemos, sobre lo que queremos y deseamos. Influye en las relaciones 
sociales: formas de percibir al otro, cómo lo interpretamos, actuamos delante 
de él y con él, cómo nos comunicamos, reaccionamos, etc. Actuamos de 
acuerdo a unos determinados significados. Por cultura entendemos las 
formas de vida, y la cultura social constituye una parte importante de ésta. 
En la tabla siguiente mostramos los niveles de la cultura 
organizacional, elementos observables y no observables. 
Tabla 01 
Niveles y elementos de la cultura 
NIVELES DE LA CULTURA ELEMENTOS 
. 
- Artefactos materiales 
SIGNIFICADOS CONSCIENTE 
- Formas lingüísticas 
OBSERVABLE - Personajes 
O FORMAS - Ritos 
- Valores 
NO SIGNIFICADO NO - Presunciones 
OBSERVABLE O CONTENIDO CONSCIENTE 
(Fuente Gómez Cabrantes 2007). 
De la comparación y análisis de las definiciones presentadas por los 
diversos autores, se puede conceptuar a la cultura organizacional como la 
totalidad del comportamiento de las personas, que abarca sus pensamientos, 
lenguaje, actividades varias y sus relaciones con el ambiente laboral. Asimismo 
subrayan la importancia de los valores y creencias básicas compartidas de 
forma inconsciente y su efecto sobre el comportamiento humano. 
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Dentro del concepto de cultura organizacional, hay que considerar 
tanto aquellos aspectos intangibles, tales como el conocimiento o los 
mismos valores, como aquellos aspectos tangibles propios del sistema. 
Así, la cultura organizacional conceptualizada como un conjunto de 
valores y creencias compartidas, en donde la creación de un compromiso 
personal con algo más amplio que los intereses individuales, incrementa 
la estabilidad del sistema social y, por último, controla y modela las 
actitudes y el comportamiento de los miembros de la organización . 
Para tal efecto, la primera obligación de un directivo está relacionada 
con sus empleados y consiste, en parte, en asegurarles un entorno de 
trabajo seguro y evitar amenazas potenciales que se cierren sobre dicho 
entorno y brindar las facilidades, por supuesto la cultura no es un factor que 
asegura la productividad de la organización, sino las actitudes y el 
compromiso e grado de integración que tiene el empleado cuando asume 
sus actividades. 
La cultura organizacional es importante porque ayuda a percibir 
situaciones dentro de la organización y luego poder ofrecer solución a 
estos problemas. Por otra parte, integrar al personal bajo los objetivos que 
persigue la organización, considerando los principios que maneja esa 
organización, así como formar equ1pos de trabajo dentro de la 
institución, que puedan interrelacionarse y hacer más armonioso el 
trabajo y a detectar las necesidades del personal para satisfacerlas, para 
sentirse motivados en sus labores y el cumplimiento de sus tareas. 
La cultura organizacional otorga a sus miembros la lógica de sentido para 
·interpretar la vida de la organización, a la vez que constituye un elemento 
distintivo que le permite diferenciarse de las demás organizaciones. 
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En todo sistema cultural coexisten culturas locales o sectoriales y para 
que dicha coexistencia sea posible no deben entrar en contradicción con la 
identidad propia de la organización. 
Es posible reconocer distintas categorías de sistemas culturales, a saber: 
• Fuertes o débiles: según la intensidad con que los rasgos culturales 
impulsan las conductas de los individuos. Cuanto mayor sean esos 
rasgos, se impondrán más firmemente sobre las conductas, no sólo 
de los integrantes de la organización, sino sobre otros pertenecientes 
a otras organizaciones. 
• Concentradas o fragmentadas: según el grado de autodeterminación 
de la cultura por parte de las unidades componentes de una 
organización. 
• Tendientes al cierre o a la apertura: según la permeabilidad del 
sistema a los cambios del entorno. 
• Autónomas o reflejas: en virtud de si las pautas son singulares o 
imitación de un modelo externo. 
Por lo tanto, la cultura está directamente relacionada con la actividad 
social del grupo de trabajo, influyendo la experiencia de cada individuo, así 
mismo, el lenguaje, las costumbres, las creencias, supersticiones, el 
vestuario, la poesía, la música y la relación con la naturaleza. 
En este conjunto de conceptos están representadas las normas 
informales y no escritas que orientan el comportamiento cotidiano de los 
miembros de la organización, comportamientos que pueden o no estar 
alineados con los objetivos de la organización. 
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2.2.3. FORMACIÓN DE UNA CULTURA ORGANIZACIONAL 
Según Hopkins (2006), señala que una cultura organizacional se forma 
como respuesta a dos grandes retos que toda organización enfrenta: 
1) la adaptación externa y la supervivencia, y 
2) la integración interna. 
La adaptación externa y la supervivencia se relacionan con el modo en 
que la organización encontrará un nicho y cómo hará frente a su ambiente 
externo en cambio constante. La adaptación externa y la supervivencia 
incluyen resolver los siguientes temas: 
• Misión y visión estrategia: identificar la misión y visión de la 
organización y seleccionar estrategias para alcanzarla. 
• Metas: establecer metas especificas. 
• Medios: determinar la forma de lograr las metas; los medios incluyen 
seleccionar una estructura organizacional y un sistema de premiación. 
• Medición: establecer criterios para medir cuán bien logran las metas 
las personas, equipos y departamentos. 
La integración interna se relaciona con el establecimiento y el 
mantenimiento de relaciones de trabajo efectivas entre los miembros de la 
organización. La organización interna incluye resolver los siguientes temas: 
• Lenguaje y conceptos: identificar métodos de comunicación y 
desarrollar un significado común para conceptos importantes. 
• Límites de grupo y de equipos: establecer criterios para la 
membrecía a grupos y equipos. 
• Poder y estatus: determinar las reglas para adquirir, mantener y 
perder poder y posición. 
• Premios y castigos: desarrollar sistemas para estimular las 
conductas deseables y desanimar las indeseables. 
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Una cultura organizacional surge cuando los integrantes comparten 
conocimientos y supuestos conforme descubren o desarrollan formas de 
hacer frente a los aspectos de adaptación externa e integración interna. 
Podemos decir que la cultura organizacional o la cultura de una 
organización es un concepto que deriva de la intersección de dos teorias: la de 
la cultura y la de la organización. Por tanto la cultura organizacional seria 
tomada en cuenta como la médula de la organización, que está presente en 
todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros. Y que nace 
en la sociedad, se administra mediante los recursos que la sociedad le 
proporciona y representa un factor activo que fomenta el desenvolvimiento de 
esa sociedad. 
La cultura determina la forma como funciona una empresa, en ella se 
reflejan las estrategias, estructuras y sistemas que presenta la misma y 
pueden ser aprendidas, evolucionan cada vez con muestras de nuevas 
experiencias, y pueden ser cambiadas para bien si llega a entenderse la 
dinámica del proceso de aprendizaje. 
La cultura tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas 
significativas de los miembros de la organización, las cuales facilitan el 
comportamiento de la misma y, se identifican a través de un conjunto de 
prácticas gerenciales, como elementos de la dinámica organizacional. Por 
eso es importante conocer el tipo de cultura de una organización, porque los 
valores y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos. 
Las manifestaciones culturales son a su vez categorias de análisis a 
través de las cuales se puede llevar a cabo el diagnóstico cultural. 
Todo estudio organizacional, que pretende cambios o desarrollo debe 
tener un análisis de la situación del estado actual de los fenómenos y a ellos no 
escapa el diagnóstico de la cultura organizacional. 
46 
La cultura se puede estudiar dentro de un proceso de consultaría, en un 
diseño estratégico, o de estructura o en cualquier proceso de cambio en el que 
se desee conocer determinados elementos que impiden o favorecen el mismo. 
Figura 01 
El siguiente esquema muestra preguntas del surgimiento de la cultura 
organizacional. 
¿Cuál es la wttura organizacional actual: 
tradidón, objetivos, ~siones? 
. ¿Cuáles son las fortalezas y debilidades de esta 
cultura respecto a lets eisilos deseados en la 
. organ~adón? (p. ej. tapaddad de desarrollo) 
Preguntas guía referentes 
~ a la cultura or¡¡anizacional ~ 
¿Donde son necesanos medidas para cambiar la 
wHura y cómo se t1a de procr;der? 
¿Cuáles son los aspectos que han de seguir 
conser~ándose? 
Para el estudio de la cultura organizacional es necesario medir los 
aspectos esenciales, pero no visibles, constituidos por las, valores, creencias, 
percepciones básicas, que se concretan en las manifestaciones en las 
organizaciones a través de procedimientos; organigramas; tecnología; 
información; ritos; conductas; hábitos; comportamientos; forma de expresión 
oral, gestual, escrita; clima; velocidad; cohesión grupal; motivación; así como: 
logotipo; formas de vestir; edificios; limpieza; organización. Unas son de más 
fácil medición al igual que el instrumento a utilizar con este fin, no siendo 
así en aquellas que están relacionadas con el aspecto socio psicológico a 
nivel individual y grupal. 
47 
Algunas afirmaciones que se pueden exponerse en relación a la 
importancia del conocimiento, estudio y profundización de la Cultura en la 
Organización son las siguientes: 
Lograr un cambio más duradero en la organización 
Crear la necesidad de mejorar la organización 
Facilitar los cambios de métodos y estilos por medio del 
autoconocimiento. 
Crear la necesidad de modificaciones conductuales y adquisición de 
nuevas habilidades 
Lograr mayor control de los recursos y organización integral 
Movilizar los recursos humanos en la identificación de problemas y 
búsqueda de soluciones creativas 
Mejorar el trabajo individual y grupal 
Crear capacidad de autodiagnóstico y autodiseño de la estrategia 
empresarial. 
Este tipo de estudio tiene como fin la búsqueda de mejoras 
organizacionales en correspondencia con la Visión proyectada, por lo que el 
mismo creara determinadas condiciones para viabilizar el cambio cultural 
en la organización. 
Lo anterior requiere tener en cuenta las sugerencias siguientes: 
Contar con una alta dirección que sean modelos positivos (marcan 
conductas) 
Crear o reemplazar ritos, hábitos 
Seleccionar, promover y apoyar a los trabajadores que adopten los valores 
nuevos deseados. 
Rediseñar los procesos de aprendizaje en concordancia con los valores 
deseados, como sostén de la visión. 
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Cambiar el sistema de recompensas para fomentar que se acepten los 
nuevos valores. 
Reemplazar las normas no escritas por reglas y reglamentos de estricto 
cumplimiento. 
Cimbrar las subculturas existentes por medio de una gran rotación de 
empleados. 
Trabajar con consenso por medio de la participación, clima de confianza, 
compromiso. 
2.2.4. ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 




















a) El estilo de dirección.- El estilo de dirección fija el tono de las 
interacciones entre los miembros de la organización, influye en el 
sistema de comunicaciones, la toma de decisiones y la forma de dirigir 
el sistema total. Dentro de la administración empresarial se han 
identificado diferentes estilos gerenciales: el administrador 
autocrático, el permisivo, el democrático y el integrador. Estos estilos 
de administración crean a su vez culturas organizacionales, algunas 
de las cuales se basan en el control totalmente normalizado. También 
hay estilos que combinan el sistema autocrático con el democrático 
para crear una cultura institucional integradora. Asimismo, existen 
culturas permisivas, sin normas comunes, son entes autónomos 
desintegradores. 
Independientemente del estilo de dirección que se desarrolla en una 
institución educativa, la dirección tiene una influencia significativa ya 
que su actuación incide en todos los procesos de educativos, en el 
comportamiento del personal, de los estudiantes, en la coordinación, 
definición del trabajo, la planificación, el monitoreo, acompañamiento 
y la supervisión, manejo de materiales y recursos económicos, 
relaciones con la comunidad y alianzas estratégicas con otras 
instituciones. 
b) Estructura.- La estructura organizacional crea cultura. Hay estructuras 
altas (organigramas verticales) que requieren abundantes normas y 
procedimientos que necesitan supervisión directa i¡ un permanente 
control sobre el comportamiento de los mismos en la organización. En 
las estructuras planas (organigramas horizontales) los procesos son 
ágiles y flexibles, facilita la comunicación entre los diferentes niveles 
de la organización, además fomentan !a interacción entre sus 
miembros y están más cerca de los estudiantes. Cada una de ellas 
generan comportamientos diferentes y por tanto, un contexto cultural 
distinto. 
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e) Direccionamiento estratégico. Hay organizaciones operativas con 
objetivos de corto plazo. Otras con visión empresarial de mediano 
plazo y muchas con una perspectiva de largo plazo. Esta visión 
también influye como elemento en la configuración de la cultura 
organizacional. El punto clave está en saber hasta dónde la visión 
empresarial (corto, mediano y largo plazo) coincide con las estrategias. 
Las organizaciones para crecer, generar utilidades y permanecer en el 
mercado deben tener muy claro hacia dónde van, es decir, haber 
definido su direccionamiento estratégico. 
d) El talento humano.- Su nivel educativo, su experiencia, compromiso y 
pertenencia a la organización representan un elemento fundamental de 
la cultura organizacional. La satisfacción personal de cada individuo en 
la organización, su reconocimiento como ser humano, el respeto por 
su dignidad, la remuneración justa, las oportunidades de desarrollo, el 
trabajo en equipo y la evaluación adecuada son componentes no sólo 
del clima organizacional sino de la cultura organizacional. 
e) Sistema de apoyo.- La cultura de una organización también se define 
por las situaciones de apoyo a la infraestructura de que dispone la 
organización. En la actualidad el manejo y distribución de la 
información crea una cultura, unas son manualizadas, otras 
automatizadas. Salir de la cultura basada en papeles a una apoyada en 
la tecnología es un paso cultural de gran trascendencia. 
f) Autonomía Individual.- También crea cultura el grado de 
responsabilidad, independencia y creatividad permitida a los miembros 
de la organización. Los niveles y grados de centralización o 
descentralización en la administración crean contextos culturales 
diferentes, no es lo mismo una organización donde los individuos 
aplican sus iniciativas y gozan de autocontrol a otra donde no existe la 
libertad para desarrollar las propias ideas y ejecutar iniciativas. La 
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centralización o descentralización dependen del tipo de organización, 
de la tecnología, de los objetivos planteados, del entorno. 
g) Sistema de recompensas, reconocimientos y sanciones.- Los 
sistemas de evaluación, las formas de remuneración, los sistemas de 
promoción, los procedimientos de sanción son elementos que 
contribuyen a la formación de una cultura organizacional. Las 
estrategias de incentivos y reconocimientos no monetarios como los 
distintivos, el empleado destacado, los clubes deportivos, sociales y 
artísticos y otros estímulos diseñados por cada organización, 
contribuyen a la creación de una cultura 
h) Valores y creencias compartidas.- Las organizaciones deben hacer 
explícitos los principios y valores que inspiran su vida institucional, 
deben divulgarlos y ser consecuentes con ellos, así se crea cultura 
viviendo los valores en cada decisión, en cada operación 
organizacional. No puede haber culturas neutras, es decir, sin valores. 
Las instituciones educativas tienen que establecer el marco axiológico 
que defina el comportamiento de los individuos en la institución. 
La cultura en una organización, y en este caso en una institución 
educativa, proporciona a sus miembros un sentido de identidad y genera 
compromisos. 
2.2.5. CARACTERÍSTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
Robbins (1987, p.440) propone siete características que deben ser 
consideradas dentro de cualquier empresa, que al ser combinadas revelan la 
esencia de la cultura de la entidad: 
1) Autonomía Individual: Es el grado de responsabilidad, independencia 
y oportunidades para ejercer la iniciativa que las personas tiene en la 
organización. 
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2) Estructura: Es el grado de normas y reglas, así como la cantidad de 
supervisión directa que se utiliza para vigilar y controlar el 
comportamiento de los empleados. 
3) Apoyo: Es el grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes 
a sus subordinados. 
4) Identidad: Es el grado en que los miembros se identifican con la 
organización en su conjunto y no con su grupo o campo de trabajo. 
5) Desempeño-premio: Es el grado en que la distribución de premios 
dentro de la organización (aumento salarial, promociones), se basa 
en principios relativos al desempeño. 
6) Tolerancia al conflicto: Es el grado de conflicto presente en las 
relaciones de compañeros y grupos de trabajo, como el deseo de ser 
honestos y francos ante la diferencia. 
7) Tolerancia al riesgo: Es el grado en que se alienta al empleado para 
que sea innovador y corra riesgos. 
Todos los individuos deben cumplir con las normas que establezca 
la empresa, respetándolas y poniéndolas en práctica para favorecer e 
implementar la unidad y cultivar un mejor ambiente laboral. 
La alta gerencia también debe poner de su parte, y demostrarle a sus 
subordinados que en realidad le preocupa sus intereses personales y la 
satisfacción de sus necesidades laborales, fomentando un alto grado de 
compañerismo, fidelidad, amistad, y sobre todo respeto, reconociéndoles el 
buen desempeño, puesto que, las aspiraciones determinan la cultura, y 
cuando estas aspiraciones se combinan en un conjunto fuerte y positivo de 
valores, reciben el apoyo entusiasta de sus superiores; además, los 
individuos no sólo se deben identificar con su cargo o grupo de trabajo, sino 
que también con la organización en su totalidad, sintiéndose orgullosos de 
laborar en la entidad. 
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También se debe tomar en cuenta las aportaciones creativas que puedan 
hacer los empleados para mejorar el funcionamiento de la organización y 
lograr el o los objetivos que las empresas se proponen. 
Si todas las entidades relacionaran y pusieran en práctica estas sietes 
características tendrían un personal altamente productivo, eficiente, sociable, 
responsable y satisfecho con sus labores e identificado con la organización. 
(www.monografias.com/trabajos65/cultura-organizacional/cultura-
organizacional.shtmi).Recuperada 03 junio del2014. 
2.2.6. CLASIFICACIÓN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
Según Robbins et, al. (2004), la cultura de una empresa puede ser débil 
o fuerte. Las culturas fuertes se caracterizan porque los valores centrales de 
la organización se aceptan con firmeza y se comparten ampliamente y 
cuanto más sean los miembros que acepten los valores y mayor su adhesión 
a ellos, más fuerte será la cultura, en cambio, con una cultura débil nada de 
esto será posible. Se distinguen ciertos aspectos que caracterizan a la 
cultura débil, los que mencionamos a continuación: 
• La supervisión es estrecha y el personal tiene poca libertad en su 
trabajo. 
• El puesto de trabajo es estandarizado y las reglas 
y procedimientos están debidamente formalizados. 
• La gerencia centra más su atención en la producción 
y muestra escaso interés por su personal. 
• Los miembros de la organización solo se identifican con su grupo de 
trabajo. 
• Se premia la fidelidad, el esfuerzo y la cooperación, es decir, que se 
desconectan los niveles productivos del personal. 
• La gerencia mantiene un nivel mínimo de conflicto constructivo, por 
la presencia de conflictos disfuncionales o destructivos. 
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• Baja propensión al riesgo no se estimula al trabajador a ser 
innovador. 
Se debe entender a la cultura débil, como aquella donde las personas 
están como "encerradas" porque no pueden realizar bien su trabajo o llevarlo 
a cabo completamente, porque les ha sido impuesto un límite que no les 
permite explotar sus conocimientos que han sido bloqueados; además, con 
esto se daría lugar al desperdicio de tiempo porque a la otra persona que 
seguiría con el trabajo habría que explicarle todas las gestiones realizadas; 
esto rige así, porque la máxima autoridad muestra excesiva preocupación 
por la producción y deja en el olvido total a las personas, sin darse cuenta 
que son los elementos más importantes para que se lleve a cabo el 
funcionamiento de la empresa. Los individuos, en este tipo de cultura, se 
identifican solo con su grupo de trabajo y se sienten excluidos de ciertas 
actividades que se realizan en la organización, porque las reglas son muy 
rígidas y existe elevada presión hacia los empleados. 
En cambio al tipo de cultura fuerte !e caracterizan otros aspectos, los 
cuales son: 
• La supervisión es general y el personal tiene libertad de resolver 
los problemas de su cargo. 
• Los puntos de trabajo son flexibles y las reglas y los 
procedimientos no son formalizados. 
• La gerencia muestra gran interés, ayuda y afabilidad por su 
personal. 
• Los miembros se identifican con la organización en su conjunto. 
• Las compensaciones y ascensos que otorgan al personal están 
basados en su nivel de productividad. 
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• La gerencia intencionalmente aumenta la intensidad de los 
conflictos funcionales, lo suficiente para que siga siendo viable y 
creativo. 
• Existe una elevada propensión al riesgo, se alienta y se utiliza el 
talento creativo e innovador del personal. 
Dentro de las culturas fuertes, existe un bajo nivel de presión hacia los 
empleados, lo que da lugar a que resuelvan los problemas a su cargo con 
toda libertad, consultando o realizándolo con la persona que ellos consideren 
que les sea de mucha ayuda, pero los mismos empleadores se prestan a 
ayudarlos. Las compensaciones que les otorgan se basan en su desempeño 
laboral ofreciéndoles altos cargos y por lo tanto buena remuneración, por lo 
que ellos hacen el mayor esfuerzo posible por ejecutar bien sus funciones, 
dando lugar a los conflictos funcionales o constructivos, porque todos 
buscan la manera de superarse, aportando grandes ideas de cómo 
mejoraría su funcionamiento la organización, siendo tomados en cuenta por 
las autoridades, generando un compromiso con algo superior al interés 
personal, ya que toda esa gran base de conocimientos será en beneficio de 
la entidad. 
www.monografias.com/trabajos65/culturaorganizacional/culturaorganizacion 
al2.shtml#i). Recuperada 15 de mayo del 2014. 
2.3. DIMENSIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
2.3.1. COMPROMISO CON LA VISIÓN 
La visión es la gran meta que lleva a cabo la empresa, desde donde está, 
hacia donde quiere llegar a ser. Es la declaración más fundamental de los 
valores, aspiraciones y metas de una corporación, exige realizar un 
diagnóstico de la realidad pasada, presente y futura, donde se reflejen las 
fortalezas, oportunidades, riesgos y debilidades, frente al mercado, la 
competencia, la sociedad y a ella misma, permitiéndole a su vez formular su 
visualización futura. La visión se deriva del deseo de cambio y la necesidad 
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de hacer algo significativo, que no depende de fuerzas externas. Es una 
expresión del valor personal y el sistema de creencias. Es determinante en 
la definición de la misión organizacional para fortalecer el compromiso de los 
integrantes hacia un mejor desempeño. 
Cuando hay visión compartida en una empresa, existe un fuerte 
sentimiento de identificación y compromiso en el corazón de la gente, de 
manera que el camino hacia el futuro lo realizan todos, aportando y 
desarrollando potencial. Es un camino que se origina en el interior de las 
personas, a través de la construcción de una visión personal, según la cual, 
no basta con aumentar las aptitudes de las personas, sino que también es 
necesario mejorarlas, lo cual implica capacidad y voluntad para comprender 
y trabajar con las fuerzas que nos rodean, con espontaneidad y alegría. 
El objetivo de la visión es orientar y optimizar la capacidad de respuesta 
de la organización ante las oportunidades del entorno, por lo que se la define 
considerando cuatro aspectos: estrategia, propósito, valores, políticas y 
normas. 
En otro orden de ideas para una cultura organizacional, es de vital 
importancia construir una misión y visión apropiada a las necesidades y 
requerimientos de la empresa, estimulando su compromiso y entusiasmo al 
momento de ser aplicada. 
Un enunciado de la misión y visión cuidadosamente construido puede 
proporcionar dirección para las actividades actuales y puede marcar pauta 
para el desarrollo futuro que se lleven a cabo. 
Al determinar la misión y visión de una empresa, es necesario dar 
respuesta a ¿Quiénes son nuestros clientes?, ¿Qué necesidades de los 
clientes satisfacemos?, ¿Cómo satisfacemos las necesidades de los 
clientes?, las respuestas a estas interrogantes no sólo satisfacen las 
necesidades inmediatas al mismo tiempo satisfacer las necesidades futuras. 
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A manera de conclusión, podemos expresar que todos los miembros de 
una institución educativa tienen que conocer a profundidad y plenitud la 
misión y visión de su institución, es decir no podemos tener compromiso si 
no conocemos algo y más aún si no nos interesa, en ese sentido nuestro 
compromiso se hará realidad cuando nos identifiquemos con algo que nos 
interesa, con algo que parte de nuestra propia realidad y eso es nuestra 
visión, el faro que nos orienta hacia dónde vamos como institución. 
2.3.2. TRABAJO EN EQUIPO 
No es lo mismo trabajar en un equipo, que trabajar para el equipo. Para 
trabajar en equipo debes desarrollarte en la misma dirección, de antemano 
escogida y aceptada por todos de buena gana, una determinada actividad 
que conducirá hasta el lugar escogido. 
El trabajo en equipo requiere la existencia de un liderazgo compartido, 
nadie domina a nadie, pero cada uno es un apoyo para el otro. Se requiere 
moderación de la actividad, lo que no implica necesariamente una autoridad 
superior, sino una responsabilidad de supervisión de quien conduce la 
operación que se desarrolla en un momento determinado. 
Es cuestión de que cada uno haga el máximo de fuerza empujando el 
emprendimiento, comprendiendo el sentido hacia donde debe ejercer el 
esfuerzo. El trabajo eficiente en equipo es la habilidad de trabajar juntos 
responsablemente hacia una visión común. 
Un equipo fuerte está formado por personas maduras, que saben dominar 
sus emociones, evitando crear obstáculos en el camino que conduce hacia 
el éxito. El trabajo en equipo es la habilidad de dirigir los logros individuales 
hacia los objetivos organizacionales. El trabajo en equipo es el combustible 
que permite a la gente común obtener resultados poco comunes. 
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El trabajo en equipo se basa en las "5 C": 
1. Complementariedad: cada miembro domina una parcela determinada 
del proyecto. 
2. Coordinación: el grupo de profesionales, con un líder a la cabeza, debe 
actuar de forma organizada con vista a sacar el proyecto adelante. El 
equipo funciona como una maquinaria con diversos engranajes; todos 
deben funcionar a la perfección, si uno falla el equipo fracasa. 
3. Comunicación: el trabajo en equipo exige una comunicación abierta, 
horizontal entre todos sus miembros, esencial para poder coordinar 
las distintas actuaciones individuales. 
4. Confianza: cada persona confía en el buen hacer del resto de sus 
compañeros. Esta confianza le lleva a aceptar anteponer el éxito del 
equipo al propio lucimiento personal. Cada miembro trata de aportar lo 
mejor de sí mismo, no buscando destacar entre sus compañeros sino 
porque confía en que estos harán lo mismo; sabe que éste es el único 
modo de que el equipo pueda lograr su objetivo. 
5. Compromiso: cada miembro se compromete a aportar lo mejor de si 
mismo, a poner todo su empeño en sacar el trabajo adelante. La 
organización (empresa, universidad, hospital, colegio, etc.) asigna a un 
equipo la realización de un proyecto determinado: El equipo recibe un 
cometido determinado, suele disponer de autonomía para planificar, 





autorización a los estamentos 
2.3.3. RELACIONES INTERPERSONALES 
Una relación interpersonal es una interacción recíproca entre dos o más 
personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran 
reguladas por las leyes e instituciones de la interacción social. 
En toda relación interpersonal interviene la comunicación, que es la 
capacidad de las personas para obtener información respecto a su entorno y 
compartirla con el resto de la gente. El proceso comunicativo está formado 
por la emisión de señales (sonidos, gestos, señas) con el objetivo de dar a 
conocer un mensaje. La comunicación exitosa requiere de un receptor con 
las habilidades que le permitan decodificar el mensaje e interpretarlo. Si 
algo falla en este proceso, disminuyen las posibilidades de entablar una 
relación funcional. 
Hay que tener en cuenta que las relaciones interpersonales nos permiten 
alcanzar ciertos objetivos necesarios para nuestro desarrollo en una 
sociedad, y la mayoría de estas metas están implícitas a la hora de entablar 
lazos con otras personas. Sin embargo, es también posible utilizarlas como 
un medio para obtener ciertos beneficios, tales como un puesto de trabajo; 
incluso en esos casos, existen más razones que el mero interés material, 
aunque suelen ignorarse a nivel consciente. 
Por eso, los psicólogos insisten en que la educación emocional es 
imprescindible para facilitar actitudes positivas ante la vida, que permiten el 
desarrollo de habilidades sociales, estimulan la empatía y favorecen 
actitudes para afrontar conflictos, fracasos y frustraciones. La intención es 
promover el bienestar social. 
La comunicación ha cambiado considerablemente en las últimas 
décadas, debido principalmente a las posibilidades que ofrece Internet. 
Tomando en cuenta simplemente su impacto en las relaciones 
interpersonales, se ha visto un abandono cada vez mayor del contacto 
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presencial en pos de encuentros virtuales. Hoy en día, la mayoría de la 
gente vive de acuerdo con el modelo "siempre conectados", que consiste 
en un acceso transparente a los servicios de comunicación e información. 
Un Smartphone es capaz de mantenerse conectado permanentemente a 
una lista de contactos, de decodificar un mensaje de texto para encontrar 
números de teléfono y ofrecer la posibilidad de agendarlos automáticamente 
o direcciones de Internet para poder acceder a ellas con sólo tocarlas, y de 
realizar llamadas con vídeo, entre otras muchas bondades. 
(http :1/definicion .de/relaciones-interpersonales/#ixzz31 Kh4eOT r). 
2.3.4. CALIDAD DE LA VIDA LABORAL 
Según Martínez, M. (2010, p.8), el concepto de calidad de vida laboral es 
una metáfora para aludir directamente a los factores que determinan el 
ambiente de relaciones interpersonales de una organización. En su calidad 
de metáfora, el término se refiere a la atmósfera social de una determinada 
empresa u organización y determina el grado de bienestar y satisfacción que 
se puede encontrar en ella. El mérito del término es el de explicar 
intuitivamente la importancia que tiene el contexto interpersonal en 
nuestra conducta laboral, de la misma manera que el de calidad de vida 
meteorológico· puede afectar a nuestros estados de ánimo y conductas 
sociales, la calidad de vida laboral afecta a las conductas dentro de la 
organización. 
El concepto de calidad de vida aplicado a los ambientes laborales es 
relativamente reciente, parece que fue introducido por primera vez en 
psicología de la Organizaciones por Gellerman el 1960, y posteriormente en 
los trabajos dé Halpin y Croft (1963) sobre las organizaciones escolares, .. 
aunque sus raíces se encuentran en los estudios sobre los estilos directivos 
que hicieron primero y luego, más directamente. 
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¿Qué es la calidad de vida laboral? 
La Calidad de Vida en el Trabajo es una filosofía, un set de creencias 
que engloban todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar 
la moral (motivación) de las personas, enfatizando la participación de la 
gente, la preservación de su dignidad, y por eliminar los aspectos 
disfuncionales de la jerarquía Organizacional. 
En la sociedad actual existe un interés cada vez mayor por el bienestar, 
el fenómeno de la salud, y la mejora de la calidad de vida. En todo ello, el 
trabajo tiene un papel muy importante ya que puede contribuir a que 
nuestro bienestar, salud, y calidad de vida, sea mayor o menor. Al fin y al 
cabo, el trabajo nos proporciona compensación económica y nos ayuda a 
desarrollar nuestra identidad. 
En más de una conversación sobre el mundo laboral surgen frases como 
"tienes toda la tarde libre, eso sí es calidad de vida", o afirmaciones 
similares que suelen estar relacionadas con aspectos del trabajo que hacen 
que la vida de las personas sea "mejor", o "menos estresante". Pero cuando 
hablamos de calidad de vida en el trabajo, ¿sabemos exactamente a qué 
hace referencia ese término? Para unos puede ser un buen horario de 
trabajo, para otros, para otros un buen sueldo, y para la mayoría, una 
combinación de las cosas. Pero la calidad de vida laboral entraña muchos 
más aspectos. 
El término "calidad de vida laboral" comenzó a utilizarse en 1930, cuando 
se empleó para comprobar cómo la iluminación en el lugar de trabajo podía 
afectar a la productividad. En este caso, una incorrecta iluminación era un 
indicador de una baja calidad de vida laboral (Greemberg y Baron, 1993). 
Desde este momento, un gran número de autores han desarrollado diversas 
definiciones para intentar comprender en qué consiste realmente una 
buena calidad de vida laboral. El principal problema al tratar de definir un 
término es que es complicado tener en cuenta todos los aspectos y 
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perspectivas que puedan explicarlo, y reflejarlo en unas pocas frases. 
Quizás la mezcla de unas y otras pueda ayudarnos a formarnos una idea 
general de lo que estamos hablando. (Taylor, 1987). 
Las posibilidades de carrera o las relaciones humanas, que pueden a 
ayudar a aumentar la satisfacción del trabajador y la motivación laboral 
Gonzales et al. (1996). El objetivo de la mejora de la calidad de vida laboral 
debería ser hacer compatibles los intereses de las organizaciones con las 
necesidades de los trabajadores. 
2.3.5. NORMAS Y VALORES 
NORMAS 
Se denomina norma a toda aquella ley o regla que se establece para ser 
cumplida por un sujeto específico en un espacio y lugar también 
específico. Las normas son las pautas de ordenamiento social que se 
establecen en una comunidad humana para organizar el comportamiento, 
las actitudes y las diferentes formas de actuar de modo de no entorpecer 
el bien común. 
A lo largo de la historia, las diferentes sociedades han establecido su 
conjunto particular de normas y leyes sociales que tienen siempre que ver 
con las estructuras de pensamiento, los modos de entender el mundo y 
aquello que las rodea, los valores considerados morales, etc. Esto hace 
que cada conjunto de normas sociales sean específicas y particulares a esa 
comunidad y que se organicen de tal manera en relación a las necesidades 
e intereses de esa comunidad. 
Las normas han sido tradicionalmente· orales y el hecho de 
convertirse en escritas es lo que las hace volverse universales y objetivas 
ya que se limita el abuso interpretativo que las partes pueden realizar al 
estar establecidas sólo en la conciencia. 
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Pero los valores también son la base para vivir en comunidad y 
relacionarnos con las demás personas. Permiten regular nuestra 
conducta para el bienestar colectivo y una convivencia armoniosa. 
Al llegar a una organización con valores ya definidos, de manera 
implícita asumimos aceptarlos y ponerlos en práctica. Es lo que los demás 
miembros de la organización esperan de nosotros. 
En una organización los valores son el marco del comportamiento que 
deben tener sus integrantes, y dependen de la naturaleza de la 
organización (su razón de ser); del propósito para el cual fue creada (sus 
objetivos); y de su proyección en el futuro (su visión). Para ello, deberían 
inspirar las actitudes y acciones necesarias para lograr sus objetivos. 
SUB CAPÍTULO 11: GESTIÓN INSTITUCIONAL 
2.4. DEFINICIÓN DE GESTIÓN 
Etimológicamente, el vocablo gestión procede del latín gestio, onem, que 
significa acción de gestionar, acción de administrar o hacer las cosas que 
sean. 
Hay distintas maneras de concebir la gestión y que tratan de definirla. Así 
encontramos en La República de Platón que la gestión es percibida como 
una acción autoritaria y, por otra parte, en La Política de Aristóteles, la 
gestión es vista como una acción democrática. 
Sin embargo, la gestión, concebida como un conjunto de ideas más o 
menos estructuradas, es relativamente reciente. Sus precursores modernos 
se remontan a la primera mitad del siglo XX. Para algunos, la gestión 
tiene que ver con los componentes de una organización, cómo se 





Las normas pueden estar, además, organizadas y clasificadas de 
acuerdo a los problemas y temáticas sobre las cual versen: temáticas 
económicas, familiares, políticas, laborales, penales y muchas otras. Esto 
permite acceder de manera más fácil y rápida a las secciones 
correspondientes de normas cuando son necesarias. 
Del mismo modo todas las sociedades cuentan con sus conjuntos de 
normas y leyes, todas cuentan con diversos sistemas de castigos y 
penalidades para aquellos sujetos que no las cumplan o respeten y que 
entren así en la categoría de individuos peligrosos para la sociedad. 
(www .defin icionabc. com/derecho/norma.php#ixzz31 P449oJg) 
DEFINICIÓN DE LOS VALORES 
Los valores son pnnc1p1os que permiten orientar nuestro 
comportamiento en función de desenvolvernos como integrantes de la 
sociedad. Son creencias fundamentales que nos ayudan a preferir, 
apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, o un comportamiento en 
lugar de otro. También son fuente de satisfacción y plenitud. 
Nos proporcionan una pauta para formular metas y propósitos, 
personales o colectivos. Reflejan nuestros intereses, sentimientos y 
convicciones más importantes. 
Valores, actitudes y conductas están estrechamente relacionados. 
Cuando hablamos de actitud nos referimos a la disposición de actuar en 
cualquier momento, de acuerdo con nuestras creencias, sentimientos y 
valores. 
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Algunos autores definen la gestión de esta manera para: 
La Serna, J. (2002, p. 13) sostiene que la gestión semánticamente 
significa "conducción u orientación de un quehacer, de un área del saber 
humano o de un sistema técnico administrativo". Y técnicamente, se la 
entiende como el "conjunto de operaciones y actividades de conducción de 
recursos (medios) para lograr los propósitos establecidos (fines). 
Sin embargo, para Barrios (2008). 
Gestión es el proceso mediante el cual el directivo o equipo directivo 
determinan las acciones a seguir según los objetivos institucionales, 
necesidades detectadas, cambios deseados, nuevas acciones 
solicitadas, implementación de cambios de mandos o necesarios y la 
forman como se realizan estas acciones y los resultados que se 
lograrán. (p.67) 
Según Casassús (2000, p.93), "es la comprensión e interpretación de los 
procesos de la acción humana en una organización". Desde esta óptica el 
esfuerzo de los directivos se orienta a la movilización de las personas 
hacia el logro de los objetivos misionales. También se considera, gestión al 
conjunto de servicios que prestan las personas dentro de las organizaciones; 
llámense este escuelas o instituciones educativas y su situación lleva al 
reconocimiento de los sujetos y a diferenciar las actividades eminentemente 
humanas del resto de actividades donde el componente humano no tiene 
esa connotación de importancia. El modelo de gestión retoma el papel 
importante del sujeto en las organizaciones, proporciona una perspectiva 
social y cultural de la administración mediante el establecimiento de 
compromisos de participación del colectivo y de construcción de . metas 
comunes que exigen al directivo como sujeto, responsabilidad, compromiso, 
y liderazgo en su acción. 
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La gestión tradicional por funciones ha sido una constante en la 
administración privada y pública, especialmente en la dirección de 
instituciones educativas. Sin embargo, ésta ya no es suficiente para 
lograr la eficacia y eficiencia del sector educativo y mantener la 
competitividad. Por esta razón, se empieza a aplicar el enfoque de Gestión 
por Procesos a las organizaciones e instituciones educativas. 
En el caso de la administración pública la gestión por procesos se 
orienta a la creación de valor público. Para lograr este propósito los gestores 
educativos deben desarrollar la capacidad de comprender la naturaleza de 
los procesos y la dinámica del cambio organizacional, para orientar sus 
acciones a la obtención de una mayor productividad, que se traduce en 
la creación del valor agregado en el producto, bien o servicio que llega a 
los ciudadanos. Por lo que se propone que la productividad, la creación 
de valor y los procesos constituyen un triángulo estratégico. En 
consecuencia, para hacer mejoras en la gestión pública es necesario 
articular cada uno de estos elementos entre sí, sin olvidar ninguno de 
ellos. 
Procesos de la gestión 
Los procesos de la gestión dan una direccionalidad integral al 
funcionamiento del servicio educativo y satisfacer las necesidades de los 
diferentes miembros de la comunidad educativa y de otras instituciones 
vinculadas a ella, con miras a "conseguir los objetivos institucionales, 
mediante el trabajo de todos los miembros de la comunidad educativa" 
(Amarante, 2000, p.11 ), a fin de ofrecer un servicio de calidad, " y coordinar 
las distintas tareas y funciones de los miembros hacia la consecución de sus 
proyectos comunes" (Áivarez, 1988, p.23). 
Este servicio de calidad en la educación implica !a mejora continua en la 
tarea diaria y en los procesos de la gestión. Es así, que se desarrolló una 
propuesta del ciclo de los procesos de la gestión y que (Deming, 1999) lo 




mejora continua de la calidad dentro de una empresa u organización. 
Podemos decir que calidad total es una filosofía donde el objetivo último es 
generar calidad en los productos que satisfaga a los clientes y también a los 
empleados. 
Este ciclo tiene los siguientes momentos: PLANIFICAR- HACER-
VERIFICAR- ACTUAR (PHVA). 
Figura 02 
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Alvarado, O. (1999, p. 17), expresa que "la gestión educativa puede 
entenderse como la aplicación de un conjunto de técnicas, instrumentos y 
procedimientos en el manejo de los recursos y desarrollo de las actividades 
institucionales". 
La gestión educativa es un proceso orientado al fortalecimiento de los 
proyectos educativos de las instituciones, que ayuda a mantener la 
autonomía institucional, en el marco de las políticas públicas, y que 
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enriquece los procesos pedagógicos coii el fin de responder a las 
necesidades educativas locales, regionales. 
Sánchez, G. (1997, p. 14), al abordar el tema de gestión educativa, 
señala que existen diferentes enfoques. Así, por ejemplo, ciertos enfoques 
tratan de identificar gestión con administración considerándolas como 
sinónimos. Otros entienden por gestión educativa como el manejo de 
conocimientos para el desarrollo personal, el desarrollo de competencias y 
promover la construcción del propio aprendizaje. También hay quienes 
consideran por gestión manejo de los recursos humanos, sobre todo, de los 
docentes, así como dan prioridad a la asignación de los recursos 
financieros. 
Desde una perspectiva amplia, la gestión educativa posee las 
características siguientes: 
• La gestión educativa superando la función administrativa 
adquiere un carácter integral (dimensión pedagógico-curricular, 
dimensión organizativo-operacional, dimensión administrativo-
financiero y dimensión comunitaria. ,. 
' . 
• La gestión educativa de carácter sistémico y con autonomía 
relativa. 
• La gestión educativa con carácter participativo. 
• La gestión educativa con carácter proactivo. 
• La gestión educativa centrada en los procesos y en los resultados. 
Cassasus (2000) sostiene que: 
"La gestión educativa es una disciplina independiente que se nutre 
de los diversos modelos de gestión, cada uno de los cuales responde 
a las necesidades de la sociedad en un momento histórico 
determinado y expresan, tanto una comprensión de la realidad y de 
sus procesos sociales, como el papel que en ellos desempeñan los 
sujetos y directivos". p.46 
En este sentido, clasifica siete modelos o visiones de la gestión así: 
Normativo, Prospectivo, Estratégico, Estratégico Situacional, Calidad Total, 
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Reingeniería y Comunicacional. 
Cada uno de estos marcos conceptuales propone nuevas perspectivas 
de actuación en las instituciones, un modelo no anula o excluye al otro, 
antes bien, lo complementa y aporta comprensiones más amplias de la 
realidad. De igual manera, cada modelo se concretiza en un estilo de 
dirección que depende de las formas de relación e interacción de los gestores 
educativos con sus grupos de trabajo, de la concepción de organización que 
se propone, del papel que juegan las personas en ella y de las formas de 
concebir el mundo y la relación con el entorno. Podría decirse que estos 
modelos son pertinentes de acuerdo con las demandas que el desarrollo 
económico, político y social plantea a las organizaciones. 
Figura 03 














A continuación describimos las características de cada modelo de gestión 
que se ha propuesto para la mejora sustancial y la obtención de resultados 
en la educación. Manual del director (UNESCO, 2011) 
NORMATIVO: Dominó los años 50 y 60 hasta inicios de los 70. La 
Planificación orientada al crecimiento cuantitativo del sistema. Las reformas 
educativas de este periodo se orientaron principalmente hacia la expansión 
de la cobertura del sistema educativo. 
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PROSPECTIVO: Se inició en los 70. El futuro es previsible, a través de la 
construcción de escenarios múltiples y, por ende, incierto. Se caracteriza por 
las reformas profundas y masivas ocurridas en Latinoamérica (Chile, Cuba, 
Colombia, Perú, Nicaragua) las que notablemente, presentaban futuros 
alternativos y revolucionarios. 
ESTRATÉGICO: A principios de los 80. La estrategia tiene un carácter 
estratégico (normas) y táctico (medios para alcanzar lo que se desea). 
Articula los recursos humanos, técnicos, materiales y financieros propios de 
una organización. En los 90 se empieza a considerar este enfoque en la 
práctica de la planificación y gestión en el ámbito educativo. Se plantean 
diagnósticos basados en el análisis FODA (fortalezas, oportunidades, 
debilidades, amenazas) que pone en relieve la visión y la misión de la 
institución educativa. 
ESTRATÉGICO-SITUACIONAL: A mediados de los 80. Se propone la 
dimensión estratégica luego se introduce la dimensión situacional. El análisis 
y el abordaje de los problemas hacia un objetivo, es situacional. Se quiebra el 
proceso integrador de la planificación y se multiplican los lugares y entidades 
planificadoras, lo que da lugar a la descentralización educativa. 
CALIDAD TOTAL: A inicios de los 90. Se refiere la calidad en la organización 
introduciendo la planificación, el control y la mejora continua, lo que permitiría 
gestionar "estratégicamente" la visión. Los componentes centrales de la 
calidad son: la identificación de usuarios y sus necesidades, el diseño de 
normas y estándares de calidad, el diseño de procesos que conduzcan hacia 
la calidad, la mejora continua de las distintas partes del proceso y la 
reducción de los márgenes de error. Surgen dos hechos importantes: primero 
se reconoce la existencia de un "usuario" y segundo surge la preocupación 
por los resultados del proceso educativo. Se orientan a mejorar los procesos 
mediante acciones tendientes, entre otras, a disminuir la burocracia, reducir 
costos, mayor flexibilidad administrativa y operacional, aprendizaje 
continuo, aumento de productividad y creatividad en los procesos. Se 
generaliza el desarrollo de sistemas de medición y evaluación de la 
calidad. La preocupación por los resultados lleva a analizar y examinar los 
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procesos y los factores que en ellos intervienen para orientar las políticas 
educativas. 
REINGENIERÍA: Surge a mediados de los 90. Se sitúa en el reconocimiento 
de contextos cambiantes dentro de un marco de competencia global. Las 
mejoras no bastan, se requiere un cambio cualitativo, radical. Implica una 
reconceptualización fundacional y un rediseño radical de los procesos. Se 
reconoce mayor poder y exigencia acerca del tipo y la calidad de la 
educación que se espera. En el paradigma sobre educación y aprendizaje, 
si se quiere una mejora en el desempeño, se necesita un cambio radical de 
los procesos. 
COMUNICACIONAL: En la segunda mitad de los 90. Propone que es 
necesario comprender a la organización como una entidad y el lenguaje 
como formador de redes comunicacionales. El lenguaje es el elemento de 
la coordinación de acciones, esto supone un manejo de destrezas 
comunicacionales, ya que los procesos de comunicación facilitarán o no 
que ocurran las acciones deseadas. Se comienza una gestión en la que se 
delega decisiones a grupos organizados que toman decisiones de común 
acuerdo. Responsabilidad compartida, acuerdos y compromisos asumidos de 
forma corporativa en un trabajo de equipos cooperativos. (p.23) 
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2.4.2. GESTIÓN INSTITUCIONAL 
Gestión Institucional es el conjunto de procesos, operaciones y 
actividades de orientación de las funciones administrativas que sirven de 
soporte a la gestión pedagógica para cumplir con los planes estratégicos. 
Asimismo, el área institucional con el área administrativa y el área técnico-
pedagógica forman los soportes de sistema de gestión de las instituciones 
educativas. Su carácter institucional se debe al reconocimiento social del 
cual son objeto las organizaciones educativas para proyectarse a los 
fenómenos y procesos sociales que irradian al conjunto de la sociedad. 
La Gestión Institucional también debe entenderse como la interrelación 
entre las personas o grupos humanos, el manejo y conducción de elementos 
y agentes organizativos sobre los cuales recae la responsabilidad de crear 
las mejores condiciones posibles para el desempeño organizacional. 
Condiciones que requieren tomarse en cuenta, y que definen el ambiente, 
clima o ecosistema dentro del cual opera y se encuentra inmersa la 
organización, por otro lado la operatividad, naturaleza y alcance de las 
funciones administrativas básicas, en la perspectiva de lograr resultados y 
propósitos previstos. 
La gestión institucional, implica impulsar la conducción de la institución 
escolar hacia determinadas metas a partir de una planificación educativa, 
para lo que resultan necesarios saberes, habilidades y experiencias respecto 
del medio sobre el que se pretende operar, así como sobre las prácticas y 
mecanismos utilizados por las personas implicadas en las tareas educativas. 
En este punto, en estrecha relación con la actividad de conducción, el 
concepto de planificación cobra importancia debido a que permite el 
desarrollo de las acciones de conducción-administración y gestión, ya sean 
educativas o escolares. 
Es importante señalar que ningún proceso de gestión institucional, 
administrativo o pedagógica puede desarrollarse adecuadamente si se opera 
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en un clima institucional conflictiva o si se enfrentan limitaciones en el 
ejercicio de las funciones básicas. 
Las instituciones educativas necesitan una reforma para lograr, cada vez, 
mejores aprendizajes: si bien existen buenas prácticas directivas y docentes, 
se necesita introducir cambios sistemáticos e institucionales para mejorar los 
procesos pedagógicos. 
El proyecto Educativo Nacional (PEN 2021), propone una reforma en las 
instituciones educativas y en ese contexto nace "la escuela que 
queremos" que representa un conjunto de resultados deseables, a nivel 
de los aprendizajes de los estudiantes, como de la propia institución. 
En ese sentido las organizaciones educativas a partir del año 2014 
centran su actuar en el marco de los ocho compromisos de la gestión 
escolar, que son sustanciales para asegurar que los estudiantes aprendan. 
Los compromisos se basan en la identificación de buenas prácticas de 
gestión escolar, resultados y recomendaciones de diversas experiencias 
sobre eficiencia y eficacia escolar; además, guardan coherencia con el 
Marco del Buen Desempeño del Directivo y las competencias del docente 
previstas en el Marco del Buen Desempeño del Docente. 
Modelo de Calidad de la Gestión Escolar 
El Modelo de Gestión Escolar de Calidad debe considerar en sus 
procesos los componentes claves que una institución escolar debe cumplir, 
para obtener resultados de calidad. 
En particular, se enfatiza la preocupación por el conocimiento, la 
participación y satisfacción de los usuarios; el mejoramiento continuo y la 
calidad de los resultados. 
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Premisas básicas del Modelo de Gestión Escolar de Calidad 
El Modelo de Calidad de la Gestión Escolar está basado en las siguientes 
premisas: 
a) La gestión de calidad se fundamenta en el conocimiento profundo de 
las necesidades y expectativas de los usuarios y beneficiarios de la 
organización escolar. 
b) La visión y estrategia institucional consolidan la contribución y la forma 
en que la organización se propone responderá las necesidades y 
expectativas de la comunidad escolar. 
e) Los integrantes de la comunidad escolar saben cómo contribuir al logro 
de los fines institucionales, siendo reconocidos por ello. 
d) Los procesos de gestión tienen como foco el aprendizaje 
organizacional y se basan en estándares de desempeño y efectividad 
que son monitoreados sistemáticamente. 
e) Los resultados son conocidos, analizados e informados a la comunidad 
escolar y se asume la responsabilidad plib!ica por ellos. 
El Plan Anual de Trabajo para la Mejora de los Aprendizajes 
(PATMA) MINEDU 
De acuerdo a la Ley General de Educación N° 28044 en su art. 139, 
señala que la evaluación de la gestión, comprende los logros de 
aprendizaje, objetivos estratégicos, indicadores, metas y resultados del 
servicio educativo así como la aplicación de los instrumentos de gestión y 
directiva del año escolar 2014. Que establece la movilización nacional 
por la transformación de los aprendizajes, en la propuesta del Marco 
Curricular Nacional y sus ocho aprendizajes fundamentales, planteados 
en el PATMA (Plan Anual de Trabajo para Mejoramiento de los 
Aprendizajes) de la institución educativa. 
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¿Qué son los ocho compromisos de gestión? 
Son prácticas de gestión escolar consideradas fundamentales para 
asegurar que los estudiantes aprendan: se expresan en indicadores que 
son de fácil verificación y sobre las cuales las instituciones educativas tiene 
capacidad de intervenir: esta característica es fundamental para que 
cualquier equipo directivo pueda tomar decisiones orientadas a la mejora 
de los aprendizajes. 
Los compromisos de gestión sirven para orientar el accionar de las 
instituciones educativas, proporcionando a la comunidad educativa 
información relevante para la reflexión, la toma de decisiones y la mejora 
de los aprendizajes. 
Los compromisos de gestión escolar planteadas, se basan en los 
resultados y recomendaciones de una serie de investigaciones sobre 
eficacia escolar y gestión educativa en el ámbito internacional y 
latinoamericano y buscan en la .reflexión sobre las buenas prácticas de 
gestión escolar desarrolladas en el país en base a los siguientes 
documentos: 
• Marco del buen desempeño del directivo 
• La matriz de evaluación para la acreditación de la calidad de la 
gestión educativa de instituciones de EBR. 
• Las competencias de programa estratégico logros de aprendizaje. 
2.5. DIMENSIONES DE LA GESTIÓN INSTITUCIONAL 
2.5.1. LIDERAZGO DIRECTIVO 
Definición 
Existen muchas definiciones sobre el liderazgo, aún hoy los investigadores 
no logran ponerse de acuerdo sobre este tema. En los aspectos en los que sí 
76 
existe acuerdo es, que el liderazgo incluye un proceso de influencia. Por 
tanto lo podemos definir como la capacidad de influir en un grupo. para que 
logren sus metas trazadas. 
Esta fuente de influencia puede ser formal, es decir propia de la 
posición o rango gerencial en una organización. Pero no confunda no todo líder 
es gerente, ni todo gerente es líder. Además los lideres pueden surgir fuera de 
la estructura formal de la organización, ellos son por lo general tanto o hasta. 
más importante que los líder formales. El liderazgo ha sido siempre relevante 
para las organizaciones. 
El requerimiento de liderazgo directivo efectivo y la dificultad de 
proporcionarlo ha aumentado rápidamente, esto porque la vida 
organizacional crece de manera compleja. El debate que surge es en el 
sentido, si el liderazgo debe ser coercitivo o no, es decir si debe basarse en 
infundir temor o no. 
Según Kotter, J. (1990, p.164), liderazgo: "Es el proceso de llevar a un grupo 
(o grupos) en una determinada dirección, fundamentalmente por medios no 
coercitivos. Un liderazgo eficiente lo definimos como aquel que produce un 
movimiento hacia el logro de lo que es mejor, a largo plazo, para el grupo(s)" 
El requerimiento de liderazgo directivo efectivo y la dificultad de 
proporcionarlo ha aumentado rápidamente, esto porque la vida organizacional 
crece de manera compleja. El debate que surge es en el sentido si el liderazgo 
debe ser coercitivo o no, es decir si debe basarse en infundir temor o no. 
Para Santos, J. (2004), define al liderazgo directivo como: 
El proceso de influir sobre sí mismo, el grupo o la organización a través 
de los procesos de comunicación, toma de decisiones y despliegue del 
potencial para obtener un resultado útil. Así como, es el desarrollo 
completo de expectativas, capacidades y habilidades que permite 
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identificar, descubrir, utilizar, potenciar y estimular al máximo la fortaleza 
y la energía de todos los recursos humanos de la organización, elevando 
al punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas planificadas 
más exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y la 
innovación del trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfacción 
de las necesidades de los individuos.(p. 234) 
Estilo Directivo: 
En primer lugar, el estilo directivo es aquel en el que el líder no 
solicita la opinión de sus subordinados y da instrucciones 
detalladas de cómo, cuándo y dónde deben llevar a cabo una 
tarea para luego examinar muy de cerca su ejecución. Es un estilo 
adecuado cuando la escasez de tiempo impide explicar con detalle 
los asuntos; si el líder ha generado un clima de confianza, los 
subordinados asumirán que el líder ha cambiado a este estilo de 
liderazgo porque las circunstancias así lo requieren. Entre las 
falsas creencias en torno al estilo directivo está la de que este 
significa uso despectivo del lenguaje o incluye amenazas s 
intimidación, lo cual no es cierto. 
En el estilo directivo o estructurarte el líder asume un papel 
principal, ya que primero decide cómo se realizará la tarea, 
diciéndole al colaborador qué es lo qué debe hacer, cómo debe 
hacerlo, con quién debe hacerlo, cuándo debe hacerlo y dónde 
debe hacerlo. Una de las características de este estilo es una 
supervisión regular y frecuente. 
El desarrollo en las situaciones directivas se centra 
fundamentalmente en el aprendizaje de tareas básicas. Con este 
estilo, en primer lugar, debe pretenderse enseñar a los 
colaboradores subordinados a realizar su tarea de una forma 
satisfactoria. Pero una vez que hacen esto, debe reconocerse y 
premiarse su actuación. 
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El estilo directivo es el más adecuado cuando se trata de dirigir a una 
persona que: 
• Se ha incorporado recientemente o tiene poca experiencia de la 
tarea a realizar. 
• No está motivada o dispuesta a llevar a cabo una determinada 
tarea. 
• Se siente insegura y le falta confianza en sí misma. 
• Su rendimiento está por debajo de lo normal. 
La dirección innecesaria no sólo supone un derroche de tiempo y de 
energía, sino que también ocasiona problemas de comunicación. Aquellas 
personas que están rindiendo en su trabajo con normalidad o por encima 
del promedio pueden sentirse molestas con la conducta controladora del 
líder, y como resultado, no aportan sus ideas y colaboración. 
2.5.2. PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA 
Planeamiento estratégico es el proceso continuo que consiste en adoptar 
ahora decisiones (asunción de riesgos) empresariales sistemáticamente y 
con el mayor conocimiento posible de su carácter futuro; en organizar 
sistemáticamente los esfuerzos necesarios para ejecutar esta decisión, y en 
medir los resultados de estas decisiones comparándolas con las 
expectativas mediante la retroacción sistemática organizada. 
El planeamiento estratégico puede ser considerado como un proceso 
gerencial que posibilita al ejecutivo establecer el rumbo a ser seguido por la 
empresa con vistas a obtener un alto nivel de optimización en la relación de 
la empresa con su ambiente. 
Planeamiento estratégico es el análisis racional de las oportunidades 
ofrecidas por el medio, de los puntos fuertes y débiles de la empresa y de la 
selección de un modelo de compatibilización (estrategia) entre las dos 
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situaciones, estrategia ésta que debería satisfacer de la mejor forma posible 
los objetivos de la empresa. 
La planificación estratégica puede ser definida por varios autores de la 
siguiente manera: 
Según Sallenave, J. (1999): "La Planificación Estratégica es el proceso 
por el cual los dirigentes ordenan sus objetivos y sus acciones en el 
tiempo. No es un dominio de la alta gerencia, sino un proceso de 
comunicación y de determinación de decisiones en el cual intervienen 
todos los niveles estratégicos de la empresa" 
Para Chiavenato. et, al. (2004,): 
La Planificación Estratégica es el proceso de adaptación 
organizacional amplio que implica aprobación de decisiones y 
evaluación, busca responder a preguntas básicas como: por qué existe 
la organización, qué hace y cómo lo hace. El resultado del proceso es 
un plan que sirve para guiar la acción organizacional en un plazo de 
tres a cinco años. (p.228) 
Planeación estratégica es una herramienta que permite a las 
organizaciones prepararse para enfrentar las situaciones que se 
presentan en el futuro, ayudando con ello a orientar sus esfuerzos hacia 
metas realistas de desempeño, por lo cual es necesario conocer y aplicar 
los elementos que intervienen en el proceso de planeación. 
(http://www.3w3search.com/Edu/Merc/Es/Gmerc.htm). Recuperado 30 de 
junio 2014 
De igual manera para Kotter, P. y Bloom, P. (1988). "La planeación 
estratégica es el proceso gerencial de desarrollar y mantener una dirección 
estratégica que pueda alinear las metas y recursos de la organización con 
sus oportunidades cambiantes de mercadeo". 
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Según Koontz, H. y Weihrich, H. (1994) 
La planeación estratégica es engañosamente sencilla: analiza la 
situación actual y la ·que se espera para el futuro, determina la 
dirección de la empresa y desarrolla medios para lograr la misión. En 
realidad, este es un proceso muy complejo que requiere de un 
enfoque sistemático para identificar y analizar factores externos a la 
organización y confrontarlos con las capacidades de la empresa. 
(p.87) 
Haciendo un análisis general de los conceptos podemos decir que la 
Planeación Estratégica es una herramienta para las empresas, así como 
para instituciones educativas públicas y privadas que ayudan a 
determinar metas· a futuro, para lo cual se deben elaborar objetivos y 
actividades a cumplir por parte, y con la participación de todos los 
miembros o agentes de la organización. 
2.5.3. EVALUACIÓN DE LA GESTIÓN 
Al hablar de gestión en la institución educativa se hace referencia al 
conjunto de procesos teórico-prácticos integrados horizontal y 
verticalmente, que se orientan al mejoramiento permanente de las 
prácticas educativas que allí se desarrollan. 
Por otra parte, la evaluación educativa es el proceso de recopilar, 
organizar e interpretar informaciones obtenidas mediante diferentes 
técnicas e instrumentos, con la finalidad de valorar y emitir juicios sobre 
los aprendizajes de los alumnos/as y tomar decisiones que mejoren el 
proceso enseñanza aprendizaje (Rodríguez, 1998). 
La gestión de la evaluación educativa, por tanto, se refiere a aquellas 
acciones que se llevan a cabo en las instituciones educativas para 
garantizar la aplicación de un proceso evaluativo pertinente. 
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Al director de la institución educativa, como líder de la organización, le 
corresponde el importante rol de guiar y controlar los procesos evaluativos 
que se siguen en la institución. Aunque la evaluación incluye todo el 
proceso educativo. 
En tal sentido, será desde la dirección, donde se propicien líneas de 
comunicación-acción entre todos los actores de la comunidad educativa. 
Con esto se busca garantizar la aplicación de unas prácticas evaluativas 
que se ajusten a las características de los estudiantes, a las corrientes 
teóricas vigentes, a los lineamientos y políticas del sector educativo y 
consensuado en los proyectos y programaciones curriculares 
diversificadas de la institución. 
Además, dentro de la planificación institucional, se debe poner en 
agenda los momentos importantes del proceso de evaluación. Esto es, 
establecer las fechas de los períodos de evaluación conforme a las 
ordenanzas que regulan el sistema de evaluación, el tiempo en que se 
aplicarán pruebas y otros instrumentos y técnicas de evaluación 
(evaluación del sistema educativo o de la organización o institución en 
general), así como las fechas de entrega de reporte de las calificaciones a 
los padres de familia, entre otras. 
El acompañamiento, monitoreo y supervisión permanente, es estrategia 
que los directores deben aplicar, a fin de garantizar que los procesos de la 
enseñanza- aprendizaje, se esté llevando a .cabo correctamente. Así, 
estarán en condiciones de tomar decisiones oportunas y prever 
problemas posteriores, actuando de acuerdo a los resultados obtenidos. 
En las -instituciones educativas hace falta establecer la "cultura de· 
rendir cuentas". Los directores deben rendir cuentas a la comunidad 
educativa y la sociedad en general, sobre las competencias con que 
egresan sus estudiantes, los profesores/as deben rendir cuentas al 
director, a los estudiantes y a las familias sobre lo que han aprendido o 
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dejado de aprender sus estudiantes, y las familias también deben rendir 
cuentas sobre sus actuaciones en pos de contribuir con el desempeño 
académico de sus hijos/as. 
Los estudiantes, por su lado, también deben estar entrenándose en el 
ejercicio de la autoevaluación y rendir cuentas sobre su propio aprendizaje, 
hacer una reflexión crítica de su permanencia en la escuela. En fin, la 
cultura de rendir cuentas debe sustituir la indolencia, la injusticia, la falta de 
compromiso, el culpar a otros y la irresponsabilidad con que, en ocasiones, 
se asume la evaluación en los centros educativos. 
La evaluación de los aprendizajes de los estudiantes, es un momento de 
reflexión para el docente y el estudiante de los logros que ha obtenido y 
replantear los que necesita afianzar, o de cómo puede recuperarlos, como 
ya se ha dicho, es un acto que implica una gran responsabilidad y el 
director del centro educativo es el garante para que este proceso sea 
realmente educativo, científico, ético, integral y participativo, en un clima de 
respeto a la dignidad humana. La evaluación no debe ser aplicada 
únicamente para determinar quién promueve un grado y quién no, debe ser 
asumida como una oportunidad para mejorar la calidad de los servicios 
educativos que se ofrecen y esta es continua. 
2.5.4. CLIMA INSTITUCIONAL 
El clima institucional se refiere al conjunto de características del 
ambiente de trabajo percibidas por las diversas actores y asumidas como 
factor principal de influencia en su comportamiento. 
Los factores del clima sugieren mucho sobre la manera como se 
desarrolla el proceso de dirección en la institución pues es una variable que· 
afecta sus resultados; así la productividad, la calidad, la creatividad y la 
satisfacción de las personas que tiene que ver con el clima. 
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El clima es a la institución como el estado de salud es a la persona. Es 
una resultante de la interacción humana en Jos procesos de la 
institución 
Mantener un buen clima institucional es responsabilidad de todos. Por 
Jo tanto, las acciones para mantener o mejorar son acordadas entre 
todos Jos actores de la institución. 
Tenemos que reconocer que el clima laboral es uno de los factores más 
interesantes e importantes dentro de las instituciones. Actualmente Jos 
estudios sobre el clima laboral reconocen la gran 
llamado "capital humano" como principal ventaja 
importancia del 
competitiva. Las 
empresas exitosas han basado su estrategia de desarrollo en su principal 
fortaleza: su gente y los valores humanos, conformando equipos 
humanos motivados, involucrados y comprometidos con la filosofia de la 
organización. 
En las instituciones educativas el clima institucional es 
imprescindible. Está enmarcada dentro de los ocho compromisos de 
gestión escolar propuesta por las políticas educativas. Podemos definirlo 
como las características del medio ambiente del trabajo educativo que 
son percibidas directa o indirectamente y que tienen repercusiones en el 
comportamiento de Jos estudiantes, docentes, directivos, personal 
administrativo y padres de familia, en su desempeño personal y laboral, 
en las relaciones con sus superiores, sus colegas e incluso con su familia. 
Los directores y Jos directivos de las instituciones educativas tienen que 
preocuparse en reconocer como está su clima institucional, si existe 
entusiasmo, compromiso, identificación y satisfacción en el trabajo de Jos 
integrantes de su comunidad educativa. En este sentido, ellos tienen la 
responsabilidad porque son Jos directores los que pueden promover Jos 
valores de la institución y a la vez crear las condiciones favorables o 
desfavorables para construir su clima institucional. 
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Elementos que influyen en el clima institucional educativo 
Estos se desprenden del convencimiento de que el factor humano es un 
factor fundamental en el desarrollo de las instituciones educativas. Los 
elementos más influyentes son: 
• Las relaciones humanas entre los miembros de la comunidad 
educativa. 
• La filosofía de la institución educativa. 
• El cumplimiento igualitario de las normas que rigen la institución 
educativa. 
• El liderazgo del director y los directivos como "líder democrático 
pero con autoridad", autoridad moral, respeto, credibilidad. Naibith, 
1988. 
• El sentido de pertenencia a la institución educativa. 
• La solución de los conflictos que aparecen. 
• El ambiente físico. Condiciones de trabajo saludables, ambientes 
adecuados dentro de lo posible. 
• Sistemas de reconocimiento en el desempeño laboral. 
• Empoderamiento a todos.· · 
• Tratamiento igual a todos. 
• El sentido de pertenencia a la institución educativa. 
• Buscar el talento de las personas y darle valor. 
• Dirección y sentido del humor. 
• Evitar los rumores y las bolas. Comunicación clara. 
Tenemos que reconocer el valor de las relaciones humanas para lograr lo 
que deseamos realizar, para sentirnos acompañados, desarrollarnos, 
sentirnos bien, en suma para convivir mejor con las personas que nos 
relacionamos. 
Factores que impiden el adecuado clima institucional educativo 
En las instituciones educativas peruanas, especialmente en las públicas, 
existen problemas desde hace muchos años que ocasionan la existencia 
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de climas institucionales difíciles, inadecuados, que dificultan el trabajo 
educativo e impiden la motivación, la involucración y el compromiso de 
los integrantes de la comunidad educativa con su institución. 
• El trato de los directores, directivos y superiores no es igual para 
todos. 
• Existen grupos antagónicos que son observados en forma 
especial por los estudiantes, que se constituyen en modelos a 
seguir. 
• La información que se transmite no llega en forma adecuada a los 
diversos estamentos. 
• Se dan discrepancias en puntos de vista que no se manejan 
adecuadamente. No se practica la empatía. 
• Existen recursos limitados. 
• Existe una atmósfera de intolerancia y competitividad manifiesta. 
• Los conflictos se solucionan tratando siempre de obtener la mayor 
ganancia. recurriendo muchas veces a la violencia. 
• Existe poca identificación con su institución educativa. 
• En algunas instituciones educativas públicas los estudiantes se 
quejan de autoritarismo, corrupción y abuso de parte profesores y 
directivos lo cual acrecienta los niveles de insatisfacción y 
violencia que muchas veces desemboca en pandillas juveniles 
con todo el costo social que este hecho conlleva. 
Convivencia escolar y clima institucional educativo · 
Las instituciones educativas son espacios de encuentro, socialización 
y formación para el aprendizaje de la convivencia democrática, tanto para 
estudiantes como para docentes, directivos, administrativos y padres de 
familia. 
Se necesita que se constituyan en espacios protectores y promotores del 
desarrollo, donde todos sus integrantes sean valorados, respetados, 
86 
protegidos, tengan oportunidades para hacerse responsables de las 
consecuencias de sus actos y reafirmen su valoración personal. 
Producto de la interacción cotidiana entre los integrantes de la 
institución educativa se presentan situaciones de conflicto, frente a las 
cuales es necesario tener y ofrecer respuestas que permitan 
convertirlas en oportunidades para: 
a. Fortalecer las relaciones interpersonales. 
b. Promover el desarrollo de las personas y los grupos, dejando de lado 
prácticas autoritarias basadas en la violencia y la imposición como 
respuesta al conflicto, promoviendo un clima institucional cotidiano 
de respeto, tolerancia, igualdad, con valores y buen trato entre 
todos. 
La implementación de la convivencia escolar democrática posibilita el 
desarrollo de valores y actitudes positivas, incluso permite aprovechar el 
conflicto como una oportunidad para el aprendizaje. Significa desarrollar 
habilidades y destrezas que permitan interactuar en forma creativa, justa, 
pacífica, sin violencia, como respuesta a los conflictos. 
La UNESCO enfatiza en su propuesta de crear en las instituciones 
educativas un clima de seguridad, respeto y confianza, mantener 
relaciones de apoyo con las familias y la comunidad, la educación 
emocional, las prácticas para el crecimiento, la apertura y la tolerancia, la 
resolución no violenta de los conflictos y la participación democrática. 
Clima institucional educativo y Conciliación Escolar 
Meléndez (2006, p.23) señala que el clima que perciben sus integrantes 
es un reflejo de su estilo de convivencia, el cual está definido por: 
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1. El tipo de relaciones interpersonales o de grupo, si son de 
colaboración, si se respetan los derechos de todos, si se promueve 
el diálogo. 
2. Si las normas son claras y pertinentes, si son aceptadas por todos. 
Cómo se abordan las faltas y sanciones. 
3. Si los valores que promueve la institución educativa se ejercen en 
la práctica. 
4. Si se promueven oportunidades para una real participación de los 
diferentes estamentos de la comunidad educativa, en especial de 
los estudiantes. 
Vemos que el clima institucional afecta a todas las actividades 
educativas en las que existan personas desempeñando su trabajo, 
implicándose, en consecuencia, en todas las áreas del quehacer educativo. 
Es esencial en la motivación del trabajo educativo, para todos es importante 
sentirse escuchados, que se implementen acciones a partir de las 
opiniones, que la institución se interese por el bienestar de la gente que 
trabaja en ella. 
Entonces, el clima institucional educativo tiene que ver con el adecuado 
trato interpersonal entre directivos, profesores, padres de familia y 
estudiantes. 
Conlleva a mejorar la: 
a. Calidad laboral. 
b. Mayor compromiso e identificación con la institución educativa. 
c. Mayor productividad educativa. 
d. Eficacia, eficiencia en la institución educativa. 
e. Desarrollo pleno de la persona 
La conciliación escolar es un método óptimo para favorecer la 
convivencia y lograr un saludable clima laboral en las instituciones 
88 
educativas. Es un procedimiento sencillo para resolver las discrepancias 
que surgen entre los integrantes de las instituciones educativas y 
lograr que se pongan de acuerdo, en especial los estudiantes, que son 
asistidos por un conciliador escolar. 
Los objetivos de la Conciliación Escolar son claros y buscan: 
1. Propiciar la solución de los conflictos que se dan en las 
instituciones educativas. 
2. Mejorar el clima institucional educativo. 
3. Reducir la violencia que se produce entre sus integrantes ante una 
desavenencia o conflicto. 
4. Promover en la institución educativa la filosofía de pacificación. 
El consejo de vigilancia de la institución (CONEI) y la autoridad 
buscarán la conciliación de los conflictos en caso que no se pueda 
solucionar en la instancia institucional, serán derivadas a las autoridades 
locales. 
2.5.5. CAPACITACIÓN DEL PERSONAL 
Este enfoque presenta a la capacitación como un proceso administrativo 
complejo, compuesto de diferentes fases. Debido a que la meta primaria de 
la capacitación es contribuir a las metas globales de la organización, es 
preciso desarrollar programas que no pierdan de vista las metas y 
estrategias organizacionales, ya que todo debe guardar una coherencia 
interna dentro de la organización. 
Brindar capacitación es necesaria para un desempeño eficaz en el 
puesto de labor, la capacitación en áreas como el desarrollo personal y el 
bienestar, en las últimas décadas en el sector educativo no se han 
programado capacitaciones para una gran población de docentes, se ofertan 
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para una mínima población la gran mayoría de docentes utilizan sus propios 
recursos o no acude a las capacitaciones. 
A fin de tener programas de capacitación eficaces y que tengan un 
impacto máximo en el desempeño individual y organizacional, se 
recomienda usar este enfoque sistemático con una progresión de las 
siguientes fases: 
Evaluación de necesidades 
Diseño de programas 
Instrumentación 
Evaluación 
Objetivos de la capacitación: 
Una buena evaluación de las necesidades de capacitación conduce 
a la determinación de objetivos de capacitación y estos se refieren a los 
resultados deseados de un programa de entrenamiento. La clara 
declaración de los objetivos de capacitación constituye una base sólida 
para seleccionar los métodos y materiales y para elegir los medios para 
determinar si el programa tendrá éxito. 
Otros métodos de capacitación del docente y se realiza fuera del 
horario de trabajo incluyen las conferencias o discusiones, los congresos, 
la capacitación en el aula, la instrucción programada, la capacitación virtual, 
las simulaciones, los circuitos cerrados de televisión, la capacitación a 
distancia y los discos interactivos de video, entre otros. 
Cabe destacar, . a · su vez, que cada día está adquiriendo mayor 
importancia el e-Leaming. El mismo consiste en un nuevo modelo de 
aprendizaje, progreso y desarrollo profesional, se trata de la capacitación a 
través de Internet, on-line. 
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Evaluación del programa de capacitación 
La etapa final del proceso de capacitación es la evaluación de los 
resultados obtenidos, en la cual se intenta responder preguntas tales como: 
¿Qué estamos obteniendo de los programas de capacitación? ¿Estamos 
usando productivamente nuestro tiempo y nuestro dinero? ¿Hay alguna 
manera de demostrar que la formación que impartimos es la adecuada? 
La capacitación debe evaluarse para determinar su efectividad. La 
experiencia suele mostrar que la capacitación muchas veces no funciona 
como esperan quienes creen e invierten en ella. Los costos de la 
capacitación siempre son altos en términos de costos directos y, aún más 
importantes, de costos de oportunidad. Los resultados, en cambio, suelen 
ser ambiguos, lentos y en muchos casos, más que dudosos. 
La evaluación debe considerar dos aspectos principales: 
• Determinar hasta qué punto el programa de capacitación produjo 
en realidad las modificaciones deseadas en el comportamiento de 
los empleados. 
• Demostrar si los resultados de la capacitación presentan relación 
con la consecución de las metas de la empresa. 
En este punto existen diferentes modelos, los cuales ya fueron 
mencionados, para evaluar hasta qué punto los programas de capacitación 
mejoran el aprendizaje, afectan el comportamiento en el trabajo e 
influyen en el desempeño final de una organización. Por desgracia, pocas 
organizaciones evalúan bien sus programas de capacitación 
(www. monografías. com/ trabajos 16/capacitacion-personal/capacitacion-
personaLshtml#ixzz31 RDXkODW).Recuperado 28 de junio 2104. 
Una persona que enseña una determinada ciencia o arte, es un 
docente que guía, facilita o estimula el proceso de aprendizaje. Debe poseer 
habilidades pedagógicas para ser agente efectivo del proceso de 
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aprendizaje, capacitarse cada vez de acuerdo a su necesidad de labor 
entonces puede recibir apoyo con: 
Una Actualización. o Perfeccionamiento, teniendo en cuenta las 
circunstancias contemporáneas, las necesidades de un público y la 
evolución de la sociedad hace necesarias. 
2.5.6. DESEMPEÑO DOCENTE 
El desempeño docente en los últimos años ha tomado un valor 
importante en las discusiones internacionales sobre la función de los 
docentes en el éxito educativo. Al inicio de los años 2000 en América 
Latina, se produce importantes cambios en el marco de reflexión sobre la 
cuestión docente. La agenda educativa incorporó un conjunto de nuevos 
elementos provenientes de la revisión de lo actuado; de las evaluaciones 
hechas a las reformas de los 90 del siglo pasado. Un aspecto fundamental 
fue el reconocimiento de los docentes como actores protagónicos del 
cambio educativo. Con esta idea se abandonaron las posiciones que 
consideraban el papel de los docentes como un insumo más del 
sistema. 
En nuestro país, se ha exigido al Estado precisar las políticas, 
estrategias y mecanismos que garanticen "el derecho a una educación de 
calidad para todos". Estos cambios profundos en la práctica de la 
enseñanza, en los mecanismos de la profesionalización del trabajo 
docente y la revalorización del saber pedagógico de los maestros en la 
sociedad son muy importantes. Se ha establecido un rumbo de 
consenso para la política educativa, expresado en el Proyecto Educativo 
Nacional, el Ministerio de educación después de dos años de 
concertación y dialogo junto al Consejo Nacional de Educación (CNE) y el 
Foro Educativo a través de la Mesa lnterinstitucional de Buen Desempeño 
Docente buscó, establecer un consenso respecto a lo que la sociedad y el 
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Estado requieren de quienes ejercen la docencia en la Educación Básica, 
sea en escuelas públicas o de gestión privada. 
Marco de Buen Desempeño Docente es una guía imprescindible para 
el diseño e implementación de las políticas y acciones de formación, 
evaluación y desarrollo docente a nivel nacional, y un paso adelante en el 
cumplimiento del tercer objetivo estratégico del Proyecto Educativo 
Nacional: "Maestros bien preparados ejercen profesionalmente la docencia". 
Este nuevo instrumento de política educativa está al servicio de las tres 
políticas priorizadas por el Ministerio de Educación al 2016: aprendizajes de 
calidad y cierre de brechas, desarrollo docente con base en criterios 
concertados de buena docencia, y modernización y descentralización de la 
gestión educativa. 
Este protagonismo significa, en palabras de Robalino (2005), que los 
docentes sean profesionales provistos de un capital social y cultural que los 
convierta en sujetos sociales deliberantes y capaces de participar, 
reflexionando y dialogando, en la toma de decisiones educativas y sociales. 
Las reflexiones trajeron la oportunidad de romper con aquello que se 
mantenía estancado, así pues Tedesco (2002) expone que: 
"El papel de los docentes ha cambiado, los conocimientos que debe 
compartir con sus estudiantes han sido renovados y estos cambios se deben 
asumir de forma permanente, el trabajo docente tradicionalmente fue 
individual, pero ahora debe ser articulado con otras áreas y colegas dentro 
del marco del proyecto institucional". Una educación transdisciplinar 
lograra la significancia y calidad. 
Pero las reformas también trajeron consigo a la vez la develación de 
una fundamental debilidad del modelo de calidad educativa propuesto por 
las llamadas reformas neoliberales de educación. En la concepción 
utilitarista y conmensurable de este modelo de calidad (fundamentado 
en el insumo, el proceso y el producto), los actores no eran visibles; 
quedando entonces subsumidos por el poder de evaluación. 
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El Proyecto Educativo Nacional plantea la necesidad de contar con un 
Marco Curricular que delimite un conjunto de aprendizajes considerados 
como los "ocho aprendizajes fundamentales" traducidos en resultados 
comunes para todo el país. Estos aprendizajes están referidos tanto al hacer 
y conocer cómo, al ser y el convivir, y han de ser consistentes con la 
necesidad de desempeños eficaces, creativos y responsables, habitantes de 
una región, ciudadanos y agentes productivos en diversos contextos 
socioculturales y en un mundo globalizado. 
Para el logro de los aprendizajes fundamentales la escuela debe 
asumir una responsabilidad social de tales aprendizajes, exhibir una 
gestión democrática y liderar la calidad de la enseñanza. Esto exige que 
para alcanzar los aprendizajes previstos debe promover el pensamiento 
crítico y creativo de sus estudiantes y la valoración positiva de la 
diversidad en todas sus expresiones. Además, es indispensable que la 
escuela propicie una convivencia inclusiva y acogedora, que redefina 
sus relaciones con la ·comunidad sobre la base del respeto por la 
cultura, y el rol de los padres de familia y demás actores locales. 
Los buenos desempeños están asociados a las buenas prácticas 
pedagógicas y, particularmente, metodológicas que los docentes debieran 
desarrollar para hacer que los estudiantes "gocen" de la educación. 
Mencionado en el Marco del Buen Desempeño Docente. 
En los últimos cien años casi todas las instituciones han cambiado, 
menos la escuela. En general, la escuela como institución mantiene su 
estructura histórica y es el espacio social donde se han dado menos 
transformaciones. El otro elemento de análisis del problema son los 
bajos resultados de aprendizaje obtenidos por nuestro país, tanto en 
evaluaciones nacionales, como internacionales. El diseño institucional de 
la escuela tiene un desfase estructural entre aquello que entendemos es 
educar y la demanda educativa del siglo XXI. 
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2.6. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 
CONDUCIR: Etimológicamente, la palabra alude al timón que permite 
dirigir un navío. Así, nos encontramos con el piloto, o, mejor dicho, con la 
conducción, puesto que la conducción no es función de un único 
piloto de un gran navío. El piloto no es necesariamente el comandante de 
a bordo, ni tampoco el gran timonel. 
CLIMA INSTITUCIONAL: se refiere al conjunto de características del 
ambiente de trabajo percibidas por las diversas actores y asumidas como 
factor principal de influencia en su comportamiento. 
CLIMA LABORAL: es la percepción que tienen las personas que trabajan 
en una organización sobre su propia labor, su entorno y las condiciones en 
las que desempeñan su función. O sea, el estado de ánirno de una 
plantilla provocada por factores internos que hacen aumentar o 
disminuir la motivación de la misma. 
CLIMA ORGANIZACIONAL: es el nombre dado por diversos autores al 
ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u 
organización, el cual está relacionado con la motivación de los 
empleados. 
DESEMPEÑO DOCENTE: constituye el principal factor de calidad del 
servicio educativo, también constituye las acciones concretas mediante 
las cuales se ejerce labor que se expresan en campos o dominio 
globales, cuya evaluación sistemática exige modelos, procesos e 
instrumentos estandarizados. 
DOCENTE: es la persona que imparte conocimientos enmarcados en uria · 
determinada ciencia o arte. Sin embargo, el maestro es aquel al que se le 
reconoce una habilidad extraordinaria en la materia que instruye. De esta 
forma, un docente puede no ser un maestro (y viceversa). Más allá de esta 
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distinción, todos deben poseer habilidades pedagógicas para convertirse 
en agentes efectivos del proceso de aprendizaje. 
DIRECTOR: es el líder encargado de planificar las actividades 
académicas y administrativas de una unidad educativa, supervisando, 
evaluando y controlando el proceso de enseñanza-aprendizaje, a fin de 
garantizar el desarrollo del estudiante. 
EVALUAR: la evaluación es la determinación sistemática del mérito, el valor 
y el significado de algo o alguien en función de unos criterios respecto 
de un conjunto de normas. La evaluación a menudo se usa para 
caracterizar y evaluar temas de interés en una amplia gama de las 
empresas humanas, incluyendo las artes, la educación, la justicia, la 
salud, las fundaciones y organizaciones sin fines de lucro, los gobiernos 
y otros servicios humanos. 
GESTIÓN: este término hace la referencia a la administración de 
recursos, sea dentro de una institución estatal o privada, para alcanzar los 
objetivos propuestos por la misma. 
LÍDER: se define a los líderes como las personas capaces de guiar e 
influir a otras personas o grupos de personas, que además es reconocido 
como tal. 
LIDERAZGO: "Liderazgo es el conjunto de cualidades y hábitos positivos 
(virtudes) que motivan y facultan a un individuo para conducir/dirigir 
(servir) a un grupo de personas al logro de fines superiores a través de 
caminos acotados por principios y valores de alto contenido humano y 
moral". 
PLANIFICAR: la planificación es una herramienta técnica para la toma de 
decisiones para el/la docente, por ser producto de la evaluación de los 
aprendizajes y el desarrollo de los niños y niñas, tiene como propósito 
96 
facilitar la organización de elementos que orienten el proceso educativo. 
Los(as) docentes deben lograr una relación coherente entre los resultados 
de la evaluación, lo que se piensa (plan) y lo que se hace (desarrollo del 
plan). 
PLANIFICACIÓN: es el proceso de establecer objetivos y escoger el 
medio más apropiado para el logro de los mismos antes de emprender la 
acción. 
ORGANIZAR: planificar o estructurar la realización de algo, distribuyendo 
convenientemente los medios materiales y personales con los que se 
cuenta y asignándoles funciones determinadas. 
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CAPÍTULO 111 
HIPÓTESIS Y VARIABLES 
3.1. SISTEMA DE HIPÓTESIS 
3.1.1. HIPÓTESIS GENERAL 
HG: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
3.1.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
HE1: El compromiso con la visión se relaciona significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
HE2: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
HE3: Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con 
la gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
HE4: La calidad de vida laboral se relaciona significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
HE5: Las normas y valores se relacionan significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
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3.2. SISTEMA DE VARIABLES 
Una variable es una propiedad, característica o atributo que puede 
darse en ciertos sujetos o pueden darse en grados o modalidades 
diferentes. Son conceptos clasificatorios que permiten ubicar a los 
individuos en categorías o clases y son susceptibles de identificación y 
medición", (Briones, 1987). 
3.2.1. LA VARIABLE 1: 
X: Cultura Organizacional 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL: 
La cultura organizacional se refiere a un sistema de significados 
compartido por los miembros, el cual distingue a la organización de los 
demás. La cultura organizacional tiene que ver con la manera en que los 
empleados perciben las características de la cultura de la organización, no 
están obligados a que les guste, es decir diferencia a este concepto del 
de satisfacción en el trabajo. Considerada la médula de la organización 
que está presente en todas las funciones y acciones que realizan todos 
sus miembros. 
Monsalve (1989}, menciona que la cultura nace en la sociedad, se 
administra mediante los recursos que la sociedad le proporciona y 
representa un activo factor que fomenta el desenvolvimiento de esa 
sociedad. 
La organización es la expresión de una realidad cultural, que está 
llamada a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social, 
en lo económico y tecnológico, o, por el contrario, como cualquier 
organismo, encerrarse en el marco de sus límites formales. En ambos casos, 
esa realidad cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas, 
sentimientos y voluntades de una comunidad institucional. 
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DEFINICIÓN OPERACIONAL 
La cultura organizacional atiende todo lo relativo a la integración y 
compromiso de las organizaciones y se requiere que la misión se proyecte 
al futuro mostrándose su visión institucional, trabajo en equipo, las 
relaciones interpersonales y laborales, calidad de vida laboral, y las normas 
y valores que dan soporte a la comunicación y el clima laboral de una 
organización educativa. 
3.2.2. LA VARIABLE 2: 
Y: Gestión Institucional 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL: 
Cuando se aborda el tema de la gestión relacionado con la educación, 
resulta necesario establecer distinciones conceptuales entre la gestión 
educativa y la gestión escolar. Mientras la primera se relaciona con las 
decisiones de política educativa en la escala más amplia del sistema de 
gobierno y la administración de la educación, la segunda se vincula con las 
acciones que emprende el equipo de dirección de un establecimiento 
educativo en particular. Tanto los procesos de gestión educativa como los de 
gestión escolar son secuencias de acciones deliberadamente elegidas y 
planificadas en función de determinados objetivos que posibiliten la tarea de 
conducción. 
En la escuela sus actores sus actores tienen un fuerte compromiso con 
la institución y también con los valores y principios de eficacia y eficiencia 
de las acciones ejecutadas. Desde este marco conceptual se entiende que la 
conducción de toda institución supone aplicar técnicas de gestión para el 
desarrollo de sus acciones y el alcance de sus objetivos. 
Gestión institucional o escolar implica impulsar la conducción de la 
institución escolar hacia determinadas metas a partir de una planificación 
educativa, para lo que resultan necesarios saberes, habilidades y 
experiencias respecto del medio que se pretende operar, así como sobre las 
prácticas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en las tareas 
100 
educativas. En este punto, en estrecha relación con la actividad de 
conducción, el concepto de planificación cobra importancia debido a que 
permite el desarrollo de las acciones de conducción-administración, 
gestión y objetivos institucionales establecidos en el plan estratégico y 
otros instrumentos de gestión escolar, en función a satisfacer expectativas 
de los estudiantes, padres de familia y la sociedad. 
Es concebida como los procesos y acciones que se desarrollan en el 
campo de la administración de las diferentes instancias del sistema que 
sirven de base y apoyo a la gestión pedagógica. Los ejes prioritarios están 
compuestos por: 
El personal (maestros, técnicos y líderes), su formación y desarrollo. 
Búsqueda y disposición de los insumas materiales (mobiliario, libros 
de textos) y los recursos de aprendizaje. 
La dinámica de relaciones técnico pedagógicas y administrativas. 
Los procesos y acciones que sirven de base y soporte político 
(disposiciones legales y normativas); y técnico administrativo para la 
gestión pedagógica. 
Todas las acciones que se realiza en el marco de la escuela y de los 
organismos de supervisión y acompañamiento en el nivel distrital, 
regional y nacional. 
Gestión de los órganos de participación y representación escolar. 
El conjunto de actividades que forma parte de los aspectos 
transversales utilizados para la formación integral de los estudiantes. 
En general, la gestión de las instituciones educativas comprende acciones 
de orden administrativo, gerencial, de política de personal, económico-
presupuestales, de planificación, de programación, de regulación y de 
orientación, entre otras. En este orden de ideas, la gestión institucional es un 
proceso que ayuda a una buena conducción de los proyectos y del conjunto 
de acciones relacionadas entre sí, que emprenden las administraciones para 
promover y posibilitar la consecución de la intencionalidad pedagógica en, 
con y para la acción educativa. 
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En el Perú de acuerdo a lo establecido en la LEY GENERAL DE 
EDUCACIÓN. Ley Nro. 28044, se menciona.en el Artículo 03.- La educación 
es un derecho fundamental de la persona y de la sociedad. El Estado 
garantiza el ejercicio del derecho a una educación integral y de calidad para 
todos y la universalización de la Educación Básica. La sociedad tiene la 
responsabilidad de contribuir a la educación y el derecho a participar en su 
desarrollo. 
Con respecto a la gestión escolar menciona en el artículo 66° - "La 
institución educativa, como comunidad de aprendizaje es la primera y la 
principal Instancia de Gestión del Sistema Educativo Descentralizado. En 
ella tiene lugar la prestación del-servicio pueda_ser pública o privada". 
Es finalidad de la institución educativa el logro de los aprendizajes y la 
formación integral de sus estudiantes. El proyecto educativo institucional 
(PEI}, orienta su gestión. 
DEFINICIÓN OPERACIONAL 
La gestión institucional de calidad es el marco de referencia para una 
gestión pedagógica de calidad. Ambas se desarrollan en una relación 
dialéctica que contribuyen al desarrollo de aprendizajes de calidad. 
Se ha considerado como el proceso de la gestión institucional o escolar y 
tiene los siguientes componentes: el liderazgo directivo, la planificación 
estratégica, la evaluación, el clima institucional, la capacitación del personal 
y el desempeño docente. 
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Compromiso con la 
visión 




- Compromiso social y público de las 
aspiraciones institucionales. 
- Procedimientos para socializar la visión y 
misión con todos los miembros de la 
comunidad educativa. 
- Participación en el logro de la visión. 
- Conocimientos técnicos para la realización 
de tareas. 
- Compromiso y participación en ejecución de 
las tareas. 
- Autonomía en la ejecución de trabajo. 
- Comunicación en el traslado de la 
información. 
- Dirigir, organizar, colaborar con los demás. 
- Persuadir y convencer. 
- Convenios con otras instituciones. 
Calidad de vida - Participación en las decisiones. 
laboral - Grado de satisfacción 
Normas y valores 
- Grado de confianza 
- Reconocimiento, valoración y respeto en el 
trabajo. 
- Valoración y defensa del pluralismo 
democrático. 
- Rechazo a la marginación y la injusticia. 
- Actitud resiliente y positiva frente a los 
problemas. 
Liderazgo directivo - Toma de decisiones 
- Estilo de liderazgo 
Planificación 
estratégica 
Evaluación de la 
gestión 
Clima institucional 
- Priorización de problemas 
- Participación y trabajo en equipo. 
- Elaboración del diagnostico 
- Eficiencia en el uso de los recursos· humanos. 
- Posición de la institución respecto de la 
competencia. 
- Evaluación de los resultados Evaluación de la 
gestión Cumplimiento de las metas. 
- Solución de conflictos 
- Relaciones interpersonales 
Capacitación del - Actualización pedagógica 
personal - Uso eficiente ce la TICs 
Desempeño 
docente 
- Convenios con otras instituciones. 
- Planificación curricular 
- Planificación de la clase 
- Evaluación, autoevaluación 
- Uso adecuado de recursos educativos. 
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TÍTULO SEGUNDO 
TRABAJO DE CAMPO 
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CAPITULO IV 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
4.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
La investigación tiene un enfoque cuantitativo, sin embargo 
coexisten en el universo realidades objetivas y subjetivas, es decir 
pueden ser mixtas. Nuestra investigación que está centrada en la 
descripción y explicación. 
Presentamos algunas características de la investigación .cuantitativa: 
- Prioriza los análisis de causa-efecto y de correlación estadística. 
- Utiliza técnicas estadísticas para definición de muestras, análisis de 
datos y generalización de resultados. 
- Utiliza instrumentos estructurados y estandarizados, como 
cuestionarios, escalas, test, etc. 
- Otorga una importancia central a los criterios de validez y 
confiabilidad en relación a los instrumentos que utiliza. 
4.2. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
El tipo de investigación es nivel básico y aplicado, descriptivo -
correlaciona!, de corte transversal (transeccional). 
Básico: Porque trata de encontrar la relación existente entre las 
variables. No se limita a la recolección de datos, sino a la predicción e 
identificación de las relaciones entre dos o más variables. Sánchez C. 
(2008, p.73) 
Aplicado: Porque se optimiza, en base a los resultados, la calidad del 
servicio educativo. 
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Descriptivo: Porque buscó medir la variable de estudio, para describirlas 
en los términos deseados (Hernández, F., y Baptista 2006. p.326). 
De corte transversal: Porque la recolección de los datos se realizó en un 
solo momento, en un tiempo único. No existen períodos de seguimiento. 
4.3. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
El diseño de investigación es de tipo descriptivo correlacional, ya que se 
trató de describir y determinar el grado de relación existente entre las 
variables: cultura organizacional y gestión institucional. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2003), este tipo de estudio tiene 
como propósito medir el grado relación que existe entre dos o más 
conceptos o variables de interés en una muestra de sujetos o el grado de 
relación entre dos o más fenómenos o eventos observados. 







M = Muestra de investigación 
Ox = Variable 1: Cultura Organizacional 
Ou =Variable 2: Gestión Institucional 
r = Relación entre variables 
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4.4. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
Entre los métodos empleados, se priorizaron los siguientes: 
Métodos empíricos.- Planteadas en términos empíricos, es decir, 
que se puedan observar o medir y permiten determinar las 
características fundamentales del objeto de estudio como resultado 
de un proceso de percepción directa de los sujetos de investigación 
y del problema. 
Los métodos empíricos aplicados fueron los siguientes: 
Método de medición directa.- Este método permitió obtener 
información cuantitativa respecto de las propiedades o indicadores 
de las variables planteadas. 
Hipotético- deductivo.- Lo que implica que los conocimientos están 
basados en la probabilidad de hipótesis a partir de doble referente 
conceptual. 
4.5. POBLACIÓN Y MUESTRA. 
4.5.1. POBLACIÓN 
Para Levin & Rubin (1996), "una población es un conjunto de todos los 
elementos que estamos estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar 
conclusiones". También se denomina universo colectivo. La población puede 
estar formada por personas, hogares, instituciones u objetos. 
Según Bernal A. (2006, p. 164), la población "es la totalidad de elementos 
o individuos que tienen ciertas características similares y sobre las cuales se 
desea hacer inferencias" o bien unidad de análisis. 
La población está constituida por 176 docentes del ámbito geográfico de 
la zona de Canto Rey, de las instituciones educativas: Gran Amauta 
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Mariátegui, Carlos Noriega y Santa María, ubicados en el distrito de San 
Juan de Lurigancho, conforme se detalla en la siguiente tabla. 
Tabla 02 
Instituciones educativas y número de docentes de las instituciones 
educativas. 
Instituciones Educativas Número de docentes % de docentes 
(Población) 
Gran Amauta Mariátegui 58 31.9 
Carlos Noriega Jiménez 48 25.5 
Santa María 80 42.6 
Total 176 (100%) 
4.5.2. MUESTRA 
Para Berna! et, al. (2006,) "la muestra es la parte de la población 
que se selecciona, de la cual realmente se obtiene 1<: información para el 
desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuarán la medición de las 
variables objeto de estudio". Esta es la principal propiedad de la muestra 
(poseer las principales características de la población) la que hace 
posible que el investigador, que trabaja con la muestra, generalice sus 
resultados a la población". 
Muestra también es el conjunto de unidades muestrales o porción de 
la población que se selecciona para su análisis. 
El tamaño de la muestra se determina utilizando la siguiente 
fórmula para estimar proporciones. Según Técnicas de Muestreo 
Cochran, (1977). 
Z2PQN n = __ __--c:___ 
e2N+Z2 PQ 
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n = (1.96 )'(o .50 X o .50 Xl76 ) = 81 
(o.o8)'(47o )+ (1.96)' (o.5oXo.5o) 
Donde: 
Z = valor de la abscisa de la curva normal para un 95% de confianza 
de estimación. (z= 1.96) 
P = 0.50 (el 50%). 
Q = 0.50 ( Q = 1 - P) 
e = O. 08 (error muestra!) 
N = tamaño de la población = 176 
n = tamaño de muestra = 81 
TABLA 03 
Población y muestra de las Instituciones educativas: de Canto Rey en San 
Juan de Lurigancho. 
Instituciones Educativas % de docentes 
(Población) Muestra (n=81) 
Gran Amauta Mariátegui 31.9 26 
Carlos Noriega Jiménez 25.5 21 
Santa María 42.6 35 
Total 176 (100%) 81 
En la presente investigación la muestra estuvo representada por 81 
docentes; él tipo de muestreo utilizado fue el probabilístico, 
usándose la tabla de números aleatorios o al azar para la selección de 
los elementos muestrales. 
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4.5. SELECCIÓN Y VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS DE 
INVESTIGACIÓN 
4.6.1. Selección de los instrumentos 
Para el siguiente estudio, se utilizó la técnica de la encuesta y como 
instrumento el cuestionario para la recogida de información, está 
diseñado para poder cuantificar y universalizar la información. 
Basan su información en la validez de la información, de percepciones, 
sentimientos, actitudes o conductas que transmite el encuestado. Fue 
aplicado ·a los docentes de~las· tres instituciones educativas objeto de 
estudio. 
4.6.2. Encuesta para medir la cultura organizacional 
Para medir la variahle 1 (Cultura Organizacional), se elaboró un 





Cuestionario a docentes para evaluar la cultura 
organizacional en las instituciones educativas 
públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho 
en 2014. 
: La autora de la investigación. 
Tiempo de aplicación: De 15 y 20 minutos aproximadamente 
Administración : Individual y colectiva 
Ámbito de aplicación: Sujetos de 30 años adelante 
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Significación 
Tipo de respuesta 
Objetivo: 
: Evaluación sobre la cultura organizacional que 
poseen los docentes. 
: Los ítem son respondidos a través de escala de 
tipo Likert de cinco valores categoriales (nunca, 
casi nunca, a veces, casi siempre y siempre). 
El presente cuestionario es parte de la investigación que tiene por 
finalidad la obtener información acerca de cómo perciben la cultura 
organizacional los docentes encuestados de las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 
2014. 
Carácter de aplicación 
El cuestionario sobre cultura organizacional es de carácter 
anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con 
sinceridad. 
Descripción: 
La prueba consta de veintiséis (26) ítems, cada uno de los cuales 
tiene cinco posibilidades de respuesta. 
Nunca (1); Casi Nunca (2); A Veces (3); Casi Siempre (4); Siempre 
(5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con 
un aspa (X). Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. Se 
requiere de 20 a 25 minutos para completarlo, sin embargo no 
existen límites de tiempo impuestos. 
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Estructura: 
Las dimensiones que se evalúa en el cuestionario sobre cultura 
organizacional de acuerdo a los indicadores son las siguientes: 
a) Compromiso con la visión 
b) Trabajo en equipo 
e) Relaciones interpersonales 
d) Calidad de vida laboral 
e) Normas y valores 
Tabla 04 
Especificaciones para el cuestionario de cultura organizacional 
Dimensiones 
Compromiso con la 
visión 
Trabajo en equipo 
Relaciones 
interpersonales 
Calidad de vida 
laboral 
Normas y valores 
Total items 
Fuente: Cuest1onano. 
Elaboración: uno mismo. 
Estructura de la encuesta Porcentaje 
ltems Total 
1 ,2,3,4,5. 5 19.2% 
6,7,8,9, 1 O. 5 19.2% 
11,12,13,14,15. 5 19.2% 
16,17,18,19,20 .. 5 19.2% 
21 ,22,23,24,25,26. 6 24% 
26 100% 
4.6.3. Cuestionario para medir la gestión institucional 
FICHA TÉCNICA 
Nombre Cuestionario a docentes para evaluar la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas 
de Canto Rey- San Juan de Lurigancho en 2014. 
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Autor : La misma autora de la tesis 
Tiempo de aplicación: Entre 25 y 30 minutos aproximadamente 
Ámbito de aplicación : Sujetos de 30 años adelante. 
Tipo de respuesta: Los ítem son respondidos a través de escala de tipo 
Objetivo 
Likert de cinco valores categoriales (nunca, casi 
nunca, a veces, casi siempre y siempre). 
: El presente cuestionario es parte de la investigación y tiene 
por finalidad la obtención de información acerca de cómo 
perciben la gestión institucional los docentes de las 
instituciones educativas públicas de Canto Rey en San Juan 
de Lurigancho en 2014. 
Carácter de aplicación: El cuestionario sobre gestión institucional es de 
carácter anónimo, por lo cual se pide a los 
encuestados responder con sinceridad. 
Descripción: El cuestionario consta de cuarentiocho (48) ítems, cada uno 
de los cuales tiene cinco posibilidades de respuesta. Nunca 
(1); Casi Nunca (2); A Veces (3); Casi Siempre (4); Siempre 
(5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una 
alternativa, con un aspa (X). Si marca más de una 
alternativa, se invalida el ítem. Se requiere de 25 a 30 
minutos para completarlo, sin embargo no existen límites de 
tiempo impuestos. El cuestionario es adecuado para para 
individuos de 30 años a más. 
Tipo de respuesta : Los ítem son respondidos a través de escala de tipo 
Objetivo: 
Likert de cinco valores categoriales (nunca, casi 
nunca, a veces, casi siempre y siempre). 
El presente cuestionario es parte de la investigación y tiene por 
finalidad la obtención de información acerca de cómo perciben la gestión 
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institucional los docentes de las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa la encuesta sobre gestión institucional son 
las siguientes: 
a) Liderazgo directivo 
b) Planificación estratégica 
e) Evaluación de la gestión 
d) Clima Institucional 
e) Capacitación del personal 
Tabla 05 













Elaboración: uno mismo. 
Estructura de la encuesta Porcentaje 
ltems Total 
1 ,2,3,4,5,6,7,8,9, 10, 13 27% 
11,12,13. 
14,15,16,17,18. 5 10.2% 
19,20,21 '12,23,24. 6 12.5% 
25,26,27,28,29,30, 8 17% 
31,32. 
33,34,35,36,37,38. 6 12.5% 




4.6.4. VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS 
4.6.4.1 Validez de contenido 
La validez usualmente comprende tres tipos: contenido, constructo y 
criterio. Dado que se ha diseñado los instrumentos para la colecta de 
datos, es imprescindible mínimamente abordar la validez de contenido. La 
validez de contenido describe la idoneidad del muestreo de items o 
reactivos para la variable que se mide y se aplica a mediciones tanto de 
atributos emocionales o afectivos como cognitivos (Pollit & Hungler, 2005, 
p.400). El procedimiento para la evaluación y documentación de la validez 
de contenido se realizó a través del juicio de expertos. A este respecto se 
consultó a cinco (5) profesionales que han investigado problemáticas 
similares y/o que acreditan solvencia teórica o experiencia en el campo de 
la gestión y la cultura organizacionales. 
Generalmente, la validez de contenido es considerada un prerrequisito 
para la validez de criterio, ya que es un buen indicador, si la característica 
deseada es medida. Con respecto a la validez, Sabino (1992, p.154), 
sostiene: "Para que una escala pueda considerarse como capaz de aportar 
información objetiva debe reunir los siguientes requisitos básicos: validez y 
confiabilidad". 
La validez se realizó por el Método de V de Aiken, así a los jueces se les 
entrego un formato pidiéndosele que evaluaran los ítems de cada 
instrumento por separado y en su totalidad. Para este efecto, emitieron su 
opinión sobre dos aspectos claves: si los reactivos o ítems eran pertinentes y 
apropiados tanto para cultura organizacional como para gestión institucional, 
y si miden adecuadamente todas las dimensiones de cada instrumento. 
Los jueces debieron calificar cada ítem en términos de (A) acuerdo o 
(D) desacuerdo, a los cuales se les asigno los valores de 1 y O 
respectivamente. Una vez recabada la información emitida por los jueces, se 
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aplicó la prueba V de Aiken para determinar el índice de validez de 
contenido de cada instrumento. 
4.6.4.2. Coeficiente de validez de la prueba según Aiken 
El coeficiente V de Aiken es el más adecuado para determinar el tipo de 
validez, ya que permite obtener valores factibles de ser contrastados 
estadísticamente según el tamaño de la muestra de jueces 
seleccionada. 
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente: 
Dónde: 
V= S 
( n (c-1)) 
S = sumatoria de los valores dados por los jueces al ítem 
n = número de jueces 
e = número de valores en la escala de valores. 
Por medio de la validez de V de Aiken se determinara si realmente el 
instrumento mide aquello para lo que fue creado (Anastasi, 1968). 
Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente 
de Aiken para los 26 ítems (Cultura organizacional) constitutivos de la 
prueba se ubica en 0,86. Ello implica que también este instrumento de 
colecta de datos dispuso de una alta validez de contenido. 
Con respecto a la variable gestión institucional, en la opinión de los 
expertos, se aprecia que el índice del coeficiente de Aiken para el 
instrumento que mide la gestión institucional, de los 48 ítems, 35 se 
sitúan en 0,86 calificados como Acuerdo (A) mientras, que los 13 
reactivos restantes tiene un O, 71, es decir en mayormente en 
Desacuerdo (D) . Los altos índices obtenidos aseguran que el instrumento 
diseñado tiene una alta validez. 
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Lo que los habilitaba para que pudieran ser administrados durante 
el trabajo de campo, ya que garantizaban que los ítems constitutivos de 
los instrumentos tienen los dominios de los contenidos (gestión 
institucional y cultura organizacional) que se miden (Nunnally, 1973). 
4.6.5. Confiabilidad de los instrumentos 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de 
consistencia interna, se partió de la premisa de que si el cuestionario 
tiene preguntas con varias alternativas de respuesta, como en este 
caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de alfa de Cronbach. Que 
puede calcular la confiabilidad de una prueba que consiste en reactivos a 
los que se les asigna dos o más valores estimados de respuesta. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
a. Para determinar el grado de confiabilidad del cuestionario y medir 
el nivel de CULTURA ORGANIZACIONAL, y la GESTIÓN 
INSTITUCIONAL, por el método de consistencia interna. Se 
aplicó la prueba piloto a 20 personas el instrumento, para 
determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para el 
cuestionario sobre la cultura organizacional y el cuestionario sobre 
gestión institucional, por EL MÉTODO DE CONSISTENCIA 
INTERNA, el cual consiste en hallar la varianza de cada pregunta, 
en este caso se halló las varianza de las preguntas, según el 
instrumento. 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la 
varianza total y se establece el nivel de confiabilidad existente. 
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Para lo cual se utilizó el coeficiente alfa de Cronbach (oc).Así 
tenemos: 
K 
[ 1- ~rl a K -1 
Dónde: 
K = Número de preguntas 
Si 2 = Varianza de cada pregunta 
St 2 = Varianza total 
d. De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
Tabla 06 










Los valores encontrados después de la aplicación de las encuestas a los 
grupos pilotos, tanto a nivel de la variable cultura organizacional como de 
gestión institucional, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 
comprendidos mediante la siguiente tabla. 
118 
Tabla 07 
Valores de los niveles de confiabilidad 
VALORES NIVEL DE CONFIABILIDAD 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable moderada 
0,66 a 0,71 Confiabilidad alta 
0,72 a 0,99 Confiabilidad muy alta 
1 ,O Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernandez S., R. y otros (2006, 439). 
Dado que en la aplicación de la encuesta sobre Cultura 
organizacional se obtuvo el valor de 0,89 y en la aplicación de la 
encuesta sobre Gestión institucional se obtuvo el valor de 0,92, podemos 
deducir que ambas encuestas tienen muy altos niveles de confiabilidad. 
OTRAS TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
En toda investigación, sin importar su espacio de actuación, requiere de 
una búsqueda, de lectura, interpretación y apropiación de información 
relacionada con el tema objeto de estudio, es decir de un referencial para el 
marco teórico. Las investigaciones desarrolladas en entornos virtuales no 
son ni pueden ser la excepción. Proporcionan enormemente facilidades de 
búsqueda y acceso a diferentes fuentes documentales en formato digital, 
como: libros digitales, revistas electrónicas, ponencias, informes de 
investigaciones. 
En la presente investigación, se utilizaron las siguientes técnicas: 
a. El auto reporte de los sujetos muestrales al cumplimentar los 
test sobre cultura organizacional y gestión institucional. 
b. Fichas bibliográficas y de investigación, para recolectar 
información sobre los aspectos teóricos de la investigación. 
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4.6. TRATAMIENTO ESTADÍSTICO 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en 
el nivel descriptivo y en el nivel inferencia!, según los objetivos y las 
hipótesis formuladas. 
En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias y porcentajes para 
determinar los niveles predominantes de la variable cultura organizacional 
(compromiso con la visión, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, 
calidad de vida laboral, normas y valores), la variable gestión institucional 
(liderazgo directivo, planificación estratégica, evaluación de la gestión, 
clima institucional, capacitación del personal, desempeño docente) en las 
instituciones educativas públicas de Canto Rey- San Juan de Lurigancho; 
en el nivel inferencia!, se ha hecho uso de la estadística no paramétrica y 
como tal se ha utilizado Rho de Spearman, ya que se investiga la 
relación entre variables cualitativas en una escala nominal. 
4.7.1. NIVEL DESCRIPTIVO 
Es el proceso mediante el cual se recopila, organiza, presenta, analiza e 
interpreta datos de manera tal que describa fácil y rápidamente las 
características esenciales de dichos datos mediante el empleo de métodos 
gráficos, tabulares o numéricos. 
4.7.1.1. Resultados de la variable 1: cultura organizacional 
Luego de la aplicación de los cuestionarios a la muestra objeto de la 
presente investigación y procesada la información obtenida (calificación y 
baremación), procedimos a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, 
como a nivel inferencia!, lo cual nos permitió realizar las mediciones y 
comparaciones necesarias para el presente trabajo y cuyos resultados se 
presentan a continuación: 
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En el cuadro siguiente se puede observar los niveles en que se expresan 
las dimensiones de la variable cultura organizacional. 
Tabla 08 
Nivel de percepción sobre el compromiso con la visión 
RANGO FRECUENCIA -%VALIDO 
-
ALTO (19-26) 7 9,0 
MEDIO (12-19) 34 42,0 
BAJO (5 -11) 40 48,9 
TOTAL 81 100,0 
Figura 4: 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
INTERPRETACIÓN: En la fig. 4. Se aprecia los resultados obtenidos que 
permiten evidenciar que el 48,9% de los datos se ubica en el nivel bajo, 
en el nivel medio el 42%, y en el nivel alto el 9%. En lo que referente al 
compromiso con la visión. Esta percepción de los sujetos encuestados, 
nos dice que todavía no han logrado el nivel óptimo de compromiso con 
la visión de la institución educativa. 
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Tabla 09 
Nivel de percepción del trabajo en equipo 
-·-- -·-
FRECUENCIA •io VÁLiDO RANGO 
-- -
ALTO (19-25) 7 8,0 
MEDIO (12-18) 36 44,1 
BAJ0(5-11) 38 47,9 
TOTAL 81 100,0 
Figura 05 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
INTERPRETACIÓN: Los resultados muestran en la figura 05, que el 
47,9% de los datos se ubica en el nivel bajo, seguido por el44,1% en el 
nivel medio, y solo el 8% en el nivel alto. Según los sujetos encuestados, 
respecto a su percepción del trabajo en equipo, se ha logrado 
medianamente la articulación y dinámica de las relaciones 
interpersonales entre los miembros de cada institución educativa, pero 
que aún no es favorable para un buen clima institucionaL 
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Tabla 10 
Nivel de percepción de las relaciones interpersonales 
RANGO FRECUENCIA %VALIDO 
ALTO (19-25) 9 10,6 
MEDIO (12-18) 36 44,7 
BAJO(S-11) 36 44,7 
TOTAL 81 100,0 
Figura 06 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
INTERPRETACIÓN: Observamos la fig. 06, nos permite evidenciar los 
datos, que el 44,7% de los encuestados se encuentran en un nivel 
bajo y medio, en lo que respecta a su percepción sobre las relaciones 
interpersonales, y solo el 10,6% se encuentra en el nivel alto. Concluimos 
que, según los sujetos encuestados, no se ha logrado todavía una 
interacción adecuada entre los miembros de la comunidad educativa 
que haga posible un buen nivel de relaciones interpersonales en los 
sujetos de la muestra estudiada. 
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Tabla 11 
Nivel de percepción de la calidad de vida laboral 
RANGO FRECUENCIA 
ALTO (19-25) 4 
MEDIO (12-18) 35 
BAJO (5-11) 42 
TOTAL 81 
Figura 07: 













INTERPRETACIÓN: De acuerdo a los datos figura 07, podemos 
mencionar que el 51,1% se ubica en el nivel bajo, seguido por el 43,6% 
ubicado en el nivel medio, y el 5,3% en el nivel alto, en lo que respecta a 
su percepción sobre la calidad de vida laboral. Según los sujetos 
encuestados, no existe en los docentes integrantes de las instituciones 
educativas, la motivación para generar una adecuada percepción de la 
calidad de vida laboral. 
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Tabla 12 
Nivel de percepción de las normas y valores 
RANGO FRECUENCIA 
ALTO (22-29) 2 
MEDIO (14-21) 33 
BAJO (6- 13) 46 
TOTAL 81 
Figura 08 












ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
INTERPRETACIÓN: Podemos apreciar en la fig. 08, que el 56,4% se 
ubica en el nivel bajo, seguido por el 41% ubicado en el nivel medio, 
observándose que solo el 2,7% en el nivel alto. En lo que respecta a las 
normas y valores, según la percepción de los sujetos encuestados, 
todavía no se ha logrado un adecuado clima institucional, que favorezca 




Nivel de percepción de la cultura organizacional 
RANGO FRECUENCIA %VÁLIDO 
ALTO (96-130) 2 2,7 
MEDIO (61- 95) 24 29,3 
BAJO (26- 60) 55 68,1 
TOTAL 81 100,0 
Figura 09 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
INTERPRETACIÓN: Los resultados obtenidos muestran la Fig. 09 que el 
68,1% de los datos está ubicado en el nivel bajo, seguida por el 29,3%, 
de nivel medio, obsérvese que solo el 2,7% se encuentra en el nivel 
alto. Respecto a su percepción sobre la cultura organizacional Según la 
percepción de los sujetos encuestados, aún no existe un adecuado nivel 
de articulación entre el compromiso con la visión, trabajo en equipo, 
relaciones interpersonales, calidad de vida laboral, normas y valores que 
favorecen una adecuada cultura organizacional. 
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4.7.1.2. Resultados de la variable 11: Gestión institucional 
En cuanto a la variable gestión institucional; también se han 
considerado tres niveles: alto, medio y bajo, tal como se puede apreciar 
en la siguiente presentación. 
Tabla 14 
Nivel de percepción de/liderazgo directivo 
RANGO FRECUENCIA 
ALTO (49-65) 4 
MEDIO (31-48) 29 
BAJO (13-30) 48 
TOTAL 81 
Figura 10 














INTERPRETACIÓN: En la Fig. 10, podemos apreciar que el 59% de los 
datos se ubica en el nivel bajo, seguido por el 36,2% ubicado en el nivel 
medio, y el 4,8% en el nivel alto. Los encuestados perciben sobre el 
liderazgo directivo, que todavía no se ha logrado un liderazgo directivo 
que influya de manera positiva en su personal, logrando un mayor nivel de 
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articulación entre el personal, que aún no se siente comprometido con el 
logro de los objetivos estratégicos que se plantea la institución educativa. 
Tabla 15 
Nivel de percepción de la planificación estratégica 
RANGO FRECUENCIA % VÁI.,IDO 
ALTO (19-25) 4 4,8 
MEDIO (12-18) 32 39,4 
BAJO (5-11) 45 55,9 
TOTAL 81 100,0 
Figura 11 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
INTERPRETACIÓN: Los resultados obtenidos en la Fig. 11 permiten 
evidenciar que el 55,9% de los datos esta ubicado en el nivel bajo, 
seguido del 39,4% en el nivel medio, y sólo un 4,8% ubicado en el nivel 
alto. Esto quiere decir, que sobre la planificación estratégica, la 
percepción de los encuestados, es que no evidencian una adecuada 
conducción del proceso de enseñanza-aprendizaje, en tanto no existe una 
adecuada planificación estratégica que permita complementar de manera 




Nivel de percepción de la evaluación de la gestión. 
RANGO FRECUENCIA %VALIDO 
ALTO (22-30) 6 7,4 
MEDIO (14-21) 36 44,7 
BAJO (6-13) 39 47,9 
TOTAL 81 100,0 
Figura 12 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
INTERPRETACIÓN: En la fig. 12, los resultados evidencian que el47,9% 
de los datos se ubica en el nivel bajo, seguido por el 44,7% en el nivel 
medio, y sólo un 7% que se ubica en el nivel alto. En lo que respecta a su 
percepción sobre la evaluación de la gestión, según los sujetos 
encuestados, aún no existe una adecuada evaluación de la gestión por 
parte de los estamentos respectivos que favorezca el logro de las metas 
propuestas que contribuya a la mejora del proceso educativo respectivo. 
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Tabla 17 
Nivel de percepción del clima institucional 
RANGO FRECUENCIA 
ALTO (30-40) 14 
MEDIO (19-29) 29 
BAJO (8-18) 38 
TOTAL 81 
Figura 13 














INTERPRETACIÓN: Se puede evidenciar en la fig. 13, por los resultados 
que el 47,3% de los datos se ubica en el nivel bajo, seguido por el 35,6% 
ubicado en el nivel medio, y el 17% en el nivel alto, en lo que respecta a 
su percepción sobre el clima institucional. Según los sujetos encuestados, 
aún no se percibe un adecuado clima institucional que favorezca el 
compañerismo, la colaboración entre pares, las relaciones 
interpersonales, coadyuvando a que todos trabajen en una sola dirección, 
para el logro de las metas propuesta por la institución. 
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Tabla 18 
Nivel de percepción de la capacitación del personal 
RANGO FRECUENCIA %VÁLIDO 
ALTO (22-30) 5 2,7 
MEDIO (14-21) 90 47,9 
BAJO {6-13) 93 49,5 
TOTAL 188 100,0 
Figura 14 







ALTO MEDIO BAJO TOTAL 
INTERPRETACIÓN: En la fig. 14, observamos los resultados el49,5% de 
los datos ubicados en el nivel bajo, seguido por el 47,9% en el nivel 
medio, y el 2,7% en el nivel alto. En lo que respecta a la capacitación del 
personal, según la percepción de los sujetos encuestados, todavía no se 
ha logrado un nivel óptimo de capacitación del personal, en tanto se 
percibe algunas debilidades en el desarrollo de su trabajo académico, 




Nivel de percepción del desempeño docente 
RANGO FRECUENCIA 
ALTO (38-50) 9 
MEDIO (24-37) 31 
BAJO (10-23) 41 
TOTAL 81 
Figura 15 














INTERPRETACIÓN: Los resultados muestran fig. 15, que el 50% de los 
datos se ubica en el nivel bajo, seguido por el 38,3% que se ubica en el 
nivel medio, observándose el 11,7% en nivel alto. Según los sujetos 
encuestados en su percepción sobre el desempeño docente, todavía no 
se ha logrado un buen nivel del desempeño docente, en tanto se pude 
percibir en los resultados de los diferentes pruebas nacionales e 
internacionales apficadas a los estudiantes y el proceso de planificación y 
conducción del proceso de enseñanza- aprendizaje, la evaluación de los 
aprendizajes aún, no favorecen al logro de un mejor trabajo en el aula. 
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Tabla 20 
Nivel de percepción de la gestión institucional 
RANGO FRECUENCIA 
ALTO (178-240) 4 
MEDIO (113-177) 34 
BAJO (48-112) 43 
TOTAL 81 
Figura 16 















INTERPRETACIÓN: Podemos evidenciar fig. 16, mediante los 
resultados obtenidos que el 53,2% están ubicados en el nivel bajo, 
seguido por el 41,5% en el nivel medio, y el 5,3% en el nivel alto. En lo 
que respecta a su percepción sobre la gestión institucional, los sujetos 
encuestados todavía no han percibido el desarrollo de la gestión 
institucional, aspecto que preocupa y se percibe en la falta de 
articulación del liderazgo directivo, planificación estratégica, evaluación 
de la gestión, y adecuado desarrollo del clima institucional. 
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4.8.NIVEL INFERENCIAL 
La inferencia estadística es una técnica mediante la cual se obtienen 
conclusiones o generalizaciones o se toman decisiones en base a una 
información parcial o completa obtenida mediante técnicas descriptivas, 
que sobrepasan los límites de los conocimientos aportados por un 
conjunto de datos. Busca obtener información sobre la población 
basándose en el estudio de los datos de una muestra tomada a partir de 
ella. 
4.8.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
La distribución del estadístico de Kolmogorov-Smirnov es 
independiente de la distribución poblacional especificada en la 
hipótesis nula y los valores críticos de este estadístico están tabulados. 
Si la distribución postulada es la normal y se estiman sus parámetros, 
los valores críticos se obtienen aplicando la corrección de significación 
propuesta por Lilliefors 
· Para el análisis de los resultados se determinará, inicialmente, el 
tipo de distribución que presentan los datos, tanto del cuestionario 
sobre cultura organizacional, como de gestión institucional, para ello 
utilizamos la prueba Kolmogorov Smirnov (K-S) de bondad de ajuste 
que permite medir el grado de concordancia existente entre la 
distribución de un conjunto de datos y una distribución teórica 
específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una 
población que tiene la distribución teórica específica. 
Después del valor obtenido en la prueba de distribución, 
determinaremos el uso de estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no 
paramétrícos (Rho de Spearman, Chi cuadrado). 
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4.9. VERIFICACIÓN DE LAS HIPÓTESIS DE TRABAJO 
PASO 1: 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (Ha): 
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la 
distribución normal de los datos. 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la 
distribución normal de los datos. 
PASO 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: 
1 ~= 0,05 
PASO 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente 
hipótesis es Kolmogorov- Smirnov. 
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Tabla 21 
Prueba de Kolmogorov Smimov para una muestra 
'· ' ' . .. , .. ·¡;"'":: :::-:,;-_ ·:'; Culiura . ' ' .;, 
... _. Jl_. . . . .. .... ' ·'··· ,..·.,, --:·-_<<<~-'">:' ·o'rgánizacional ' ,,_ .. . ,, . . :.-·.·, t ' ,· -~-- . . ·•·, ··. •.' . 
N 81 
Parámetros Media 105,9513 






Z de Kolmogorov Smirnov 1,304 
Sig. Asíntota. (bilateral) ,047 
a La distribución de contraste es la Normal. 
b Se han calculado a partir de los datos. 
PAS04: 
Formulamos la regla de decisión 
Gestión 
_ ... .:;_.: 









Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se 
acepta o se rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible 
determinar el valor crítico, que es un número que divide la región de 
aceptación y la región de rechazo. 
Regla dé deéisíón 
Si alfa (Sig.) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig.) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
PASO 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico, prueba de normalidad 
tiene el valor de 0,047 y 0,013 para diferencias significativas entre la 
distribución ideal y la distribución normal; entonces para valores Sig. < 






hipótesis alternativa. Según los resultados obtenidos podemos afirmar 
que los datos de la muestra de estudio no provienen de una 
distribución normal. 
Así, mismo según puede observarse en los gráficos siguientes la curva 
de distribución difiere de la curva normal. 
Figura 17 
Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre cultura 
organizacional 
2 
Media = 105,95 





60,00 100,00 120,00 140,00 
CULTURA ORGANIZACIONAL 
Según se observa en la figura 17, la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del cuestionario sobre cultura organizacional 
se hallan sesgados hacia la derecha, teniendo una media de 105,95 y 
una desviación típica de 13,448. 
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Figura 18 
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GESTIÓN INSTITUCIONAL 
Media= 191,113 
Desviación típica = 30,67 
N=Sl 
Según se observa en la figura 18, la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del cuestionario sobre gestión institucional 
se hallan sesgados hacia la derecha, teniendo una media de 191,11 y 
una desviación típica de 30,67. 
Asimismo, el gráfico muestra que la curva de distribución difiere de la 
curva normal. 
Por ro tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se ha utilizado 
la prueba no paramétrica Rho de Spearman a un nivel de significancia 
de 0,05. 
4.9.1. Correlación de Spearrnan 
La teoría de la correlación y la regresión son muy recientes y su 
descubrimiento se debe Sir Francis Galton. Los trabajos de Galton fueron 
continuados y mejorados, por K. Pearson. 
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La correlación expresa el grado de asociación entre dos variables, 
según el sentido de la relación de estas puede aumentar o disminuir, ser 
lineales o curvilíneas, según la nube de puntos se condense en torno a 
una línea recta o a una curva. 
La correlación es la medida donde los valores de V1 aumentan, también 
los valores V2 aumentan. Además, aparece que los puntos se agrupan a 
lo largo de una línea recta. 
Por lo mismo decimos que hay una relación lineal entre los variables 
y su correlación lineal y Positiva. Ocurre que cuando crece una de las 
variables, la otra también crece. 
El coeficiente de correlación de Spearman es recomendable 
utilizarlo cuando los datos presentan valores extremos, ya que dichos 
valores afectan mucho el coeficiente de correlación de Pearson, o ante 
distribuciones no normales. 
Como resultado de la revisión de varios autores, asumimos el 
siguiente concepto: SPEARMAN (Rho de Spearman). Es un coeficiente 
de una medida de asociación lineal que utiliza los rangos, números de 
orden, de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos. Existen dos 
métodos para calcular el coeficiente de correlación de los rangos: uno, 
señalado por Spearman y otro, por Kendall. El r de Spearman llamado 
también rho de Spearman es más fácil de calcular que el de Kendall. 
En la presente investigación para la contrastación de la hipótesis, se 
ha utilizado la prueba (Rho). Correlación de Spearman a un nivel de 
significación del 0,05, ya que se investiga la relación entre variables 




Matriz de correlación de Spearman 
VARIABLE 11 
Gestión institucional 
VARIABLE 1 Cultura organizacional 0,70(**) 
Compromiso con la visión 0,42(**) 
Trabajo en equipo 0,54(**) 
DIMENSIONES Relaciones interpersonales 0,66(**) 
DE LA 
VIARIABLE 1 Calidad de vida laboral 0,52(**) 








0.90 - 0.99 
0.70 - 0.89 
0.40 - 0.69 
0.20 - 0.39 
0.00 - 0.19 
Fuente: Farro, 2004, pp. 109 
Elaboración: propia 









Los contrastes de hipótesis y la estimación de parámetros son los dos 
procedimientos más importantes de la Estadística Inferencia!. Mediante ella 
queremos obtener conclusiones de una población (conjunto de elementos 
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o resultados) a partir de los datos observados en un subconjunto que se 
llama muestra. 
La contrastación es el proceso mediante el cual se intenta comprobar 
si una afirmación sobre alguna propiedad poblacional puede ser sostenida 
por la información muestra! disponible (Pardo y San Martín, 1998). 
El contraste de hipótesis no establece la verdad de la hipótesis, sino un 
criterio que nos permite decidir si una hipótesis se acepta o se rechaza. 
4.10.1. CONSTRASTACION DE LA HIPÓTESIS GENERAL 
PASO 1: 
PLANTEAMIENTO DE LA HIPÓTESIS NULA (Ho) y LA HIPÓTESIS 
ALTERNATIVA (H 1): 
Hipótesis Nula (Ha): 
La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas de Canto Rey en San 
Juan de Lurigancho en 2014. 
Hipótesis Alternativa (H1): 
La cultura organizacional -se relaciona significativamente con la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas de Canto Rey en San 
Juan de Lurigancho en 2014. 
PAS02: 
SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis 
Nula, cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo 1, algunos 
autores consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de 
Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel de riesgo se le denota 
mediante la letra griega alfa ( a ). Se ha determinado que: 
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PASO 3: 
ESCOGER EL VALOR ESTADISTICO DE LA PRUEBA 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las 
variables objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación 
Rho de Spearman (Rho). 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN Rho SPEARMAN 
Así tenemos: 
a = 0.05 
Tabla 24 
Correlación entre cultura organizacional y gestión institucional 
( Rho ) de SPEARMAN GESTION INSTITUCIONAL 
CULTURA ORGANIZACIONAL ,70(**) ,000 
.. . . •• La correlacton es stgntftcattva al ntvel 0,01 (btlateral) . 
Dado que el valor de (r) encontrado es de 0,70, podemos deducir que 
existe una alta correlación entre la cultura organizacional y la gestión 
institucional (r = 0,70). 
Figura 18 
Correlación entre. cultura organizacional y gestión institucional 
o 
o 
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FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se 
acepta o se rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible 
determinar el valor crítico, que es un número que divide la región de 
aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig.) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig.) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
PASO 5: 
TOMA DE DECISIÓN 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, 
entonces podemos asegurar que el coeficiente de correlación es 
significativo (p < 0,05). Por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula y se 
acepta la Hipótesis Alternativa. 
En consecuencia se verifica que existe una correlación significativa entre 
la cultura organizacional y la gestión institucional (r = 0,70). 
4.10. 2. CONSTRASTACIÓN DE LAS HIPOTESIS ESPECÍFICAS 
Para la verificación o contrastación de la hipótesis se utilizó el 
estadígrafo Chi cuadrado. 
HIPÓTESIS 1 
Paso 1: 
Formulación de la Hipótesis Nula (Ha) y la Hipótesis Alternativa 
(H1). 
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Hipótesis Nula (Ha): 
El compromiso con la visión no se relaciona significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho 2014. 
Hipótesis Alternativa (H 1 J: 
El compromiso con la visión se relaciona significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
Paso 2: 
SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA A 
Se ha determinado que un nivel de a = 0.05 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, 
entonces podemos asegurar que el coeficiente de correlación es 
significativo (p < 0,05). Por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula y se 
acepta la Hipótesis Alternativa. 
Paso 3: 
SELECCIONAR EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Se utilizará la prueba estadística Chi-cuadrado (x2) que corresponde a 
tablas de contingencia para encontrar si dichas variables están 
relacionadas 
Paso 4: 
FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
Si x2 calculado~ l tabular; Se acepta la hipótesis nula 
Si l calculado > l tabular; Se rechaza la hipótesis nula 
Paso 5: 
Cálculo de la evidencia muestra! 
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Tabla 25 






ALTO o 0,345 
Cultura 
Organización MEDIO 1 1,679 
(compromiso 
con la visión) BAJO 3 1,9753 
Total 4 
Chi-cuadrado calculado: 14,67 
Chi-cuadrado tabular. 3,841 
PAS06: 
Toma de decisión 
MEDIO 
fo fe 
3 2,9383 4 
7 14,2716 26 








Como x2 calculado= 14,67 ;:: x2 tabular = 3,841; Se rechaza la hipótesis 
nula. 
•!• Grado de relación (coeficiente de contingencia) 
' :r2 • 14.67 e = , · e = './-:--.-:::---::-:-
:r2 + n Formula 14.67 + 81 
1 e= o.3916 
~ Corrigiendo el valor de C, tenemos: ,, 
C=\'-
Fórmula Cm aplicamos 
1 r f= 0,69 
De los resultados obtenidos podemos afirmar que la relación entre el 
compromiso con la visión y la gestión institucional se da en un 69%. Por 




FORMULACIÓN de la Hipótesis Nula (Ho) y la Hipótesis Alternativa 
(H1): 
Hipótesis Nula (Ho¡: 
El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas de Canto Rey en 
San Juan de Lurigancho 2014 
Hipótesis Alternativa (H1¡: 
El trabajo en equipo se relaciona significativamente con la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas de Canto Rey en 
San Juan de Lurigancho 2014 
Paso 2: 
SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA A 
Se ha determinado que un nivel de a = 0.05 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, 
entonces podemos asegurar que el coeficiente de correlación es 
significativo (p < 0,05). Por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula y se 
acepta la Hipótesis Alternativa. 
Paso 3: 
SELECCIONAR EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Se utilizará la prueba estadística Chi-cuadrado (x2) que corresponde a 
tablas de contingencia para encontrar si dichas variables están 
relacionadas. 
Paso 4: 
FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
Si x2 calculado ::; x2 tabular; Se acepta la hipótesis nula 
Si x2 calculado > x2 tabular; Se rechaza la hipótesis nula 
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Paso 5: 
Cálculo de la evidencia muestra! 
Tabla 26 
Nivel de Cultura Organizacional (trabajo en equipo) versus percepción de la 
Gestión Institucional 
Categorías Gestión Institucional 
' 
ALTO MEDIO BAJO 
fa fe fa fe fa fe 
!-Nivel de ALTO o 0,2963 3 2,5185 3 3 '1852 
Cultura 
Organización 
MEDIO 2 1,7778 7 15,1111 27 19,1111 (trabajo en 
equipo) 
BAJO 2 1,9259 24 16,3704 13 20,7037 
Total 4 34 43 
Fuente: Encuesta Cultura Orgamzac1onal en la l. E de Canto Rey SJL 
Elaboración: Propia 
Chi-cuadrado calculado: 15,52 
Chi-cuadrado tabular. 3,841 
Paso 6: 






Como x2 calculado= 15,52 > X2 tabular = 3,841; Se rechaza la hipótesis 
nula 
•!• Grado de relación (coeficiente de contingencia) 
Formula 
le= o,4oo9l 




aplicamos 15,52 + 81 





[ r f= 0,7009 
De los resultados obtenidos podemos inferir que la variable cultura 
organizacional en su dimensión trabajo en equipo se relaciona en un 
70% con la gestión institucional. En consecuencia se acepta la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
HIPÓTESIS 3 
Paso 1: 
FORMULACIÓN de la Hipótesis Nula (Ha) y la Hipótesis Alternativa 
(H1): 
Hipótesis Nula (Ho): 
Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho 2014. 
Paso 2: 
SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA a 
Se ha determinado que un nivel de a= 0.05 
Paso 3: 
SELECCIONAR EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Se utilizará la prueba estadistica Chi-cuadrado (x2) que corresponde a 
tablas de contingencia para encontrar si dichas variables están relacionadas. 
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Paso 4: 
FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
Si x2 calculados x2 tabular; Se acepta la hipótesis nula 
Si x2 calculado > x2 tabular; Se rechaza la hipótesis nula 
Paso 5: 
Cálculo de la evidencia muestra! 
Tabla 27 
Nivel de Cultura Organizacional (las relaciones interpersonales) versus 
percepción de la Gestión Institucional 
Gestión Institucional 
Categorías ALTO MEDIO BAJO 
fo fe fo fe fo fe 
Alto 2 0,4444. 4 3,7778 3 4,7778 
Nivel de Cultura 
Organización Medio o 1,7778 6 15,1111 30 19,1111 
(relaciones 
interpersonales) 
Bajo 2 1,7778 24 15,1111 10 19,1111 
Total 4 34 43 
Fuente. Encuesta Cultura Orgamzac1onal en la l. E de Canto Rey SJL 
Elaboración: Propia 
Chi-cuadrado calculado: 21,19 
Chi-cuadrado tabular. 3,841 
Paso 6: 






Como x2 calculado= 21,19 > l tabular = 3.841; Se rechaza la hipótesis 
nula 





.í Corrigiendo el valor de C, tenemos: 
Formula 1 Lc_=_···_\_í c_~_1l _ __jl Aplicamos 
1 r f= 0,7470 
Los resultados obtenidos nos que permite afirmar que existe una 
relación del 74% entre las relaciones interpersonales y la gestión 




FORMULACIÓN de la Hipótesis Nula (Ho) y la Hipótesis Alternativa 
(H1): 
Hipótesis Nula (Ho¡: 
La calidad de vida laboral no se relaciona significativamente con la 
gestión institucional en las instituciones educativas públicas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho 2014 
Hipótesis Alternativa (H1): 
La calidad de vida laboral se relaciona significativamente con la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas de Canto Rey en 
San Juan de Lurigancho en 2014 
Paso 2: 
SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA a 
Se ha determinado que un nivel de a = 0.05 
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Paso 3: 
SELECCIONAR EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Se utilizará la prueba estadística Chi-cuadrado (X2) que corresponde a 
tablas de contingencia para encontrar si dichas variables están 
relacionadas 
Paso 4: 
FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
Si x2 calculado ~ x2 tabular; Se acepta la hipótesis nula 
Si x2 calculado > x2 tabular; Se rechaza la hipótesis nula 
Paso 5: 
Cálculo de la evidencia muestra! 
Tabla 28 
Nivel de Cultura Organización (la calidad de vida laboral) versus percepción de 
la Gestión Institucional 
Gestión Institucional 
Categorías ALTO MEDIO BAJO 
fo fe fo fe- fo fe 
ALTO O O, 1975 2 1,679 2 2,1235 
Nivel de Cultura 
Organización MEDIO 31,7284 7 14,6914 25 18,58 
(calidad de vida 
laboral) 
BAJO 1 2,0741 25 17,6296 16 22;2963 
Total 4 34 43 
Fuente: Encuesta Cultura Orgamzac1onal en la l. E de Canto Rey SJL 
Elaboración: Propia 
Chi-cuadrado calculado: 12,86 









TOMA DE DECISIÓN 
Como x2 calculado= 12,86 > x2 tabular= 3.841; Se rechaza la hipótesis 
nula. 
En consecuencia que existe una correlación significativa entre el la 
calidad de vida laboral y la gestión institucional. 
•:• Grado de relación (coeficiente de contingencia) 
f .t2 
C=\1--
Fórmula x2 + n 
. 12,66 
e=\'~~-:-
aplicamos 12.86 + 81 
/e= 0,3701 
,/ Corrigiendo el valor de C, tenemos: 
-0,3701 
-r f = ''-=-~-:-0,816 
Fórmula aplicamos 
Ir f = 0,67351 
De los resultados obtenidos podemos afirmar que la relación entre la 
calidad de vida laboral y la gestión institucional se da en un 67%. En 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
HIPÓTESIS 5 
Paso 1: 
FORMULACIÓN de la Hipótesis Nula (H0 ) y la Hipótesis Alternativa 
(H1): 
Hipótesis Nula (Ha): Las normas y valores no se relacionan 
significativamente con la gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho 2014. 
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Hipótesis Alternativa (H1): Las normas y valores se relacionan 
significativamente con la gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho 2014. 
Paso 2: 
SELECCIONAR EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA a 
Se ha determinado que un nivel de a = 0.05 
Paso 3: 
SELECCIONAR EL VALOR ESTADÍSTICO DE LA PRUEBA 
Se utilizará la prueba estadística Chi-cuadrado (X2) que corresponde a 
tablas de contingencia para encontrar si dichas variables están 
relacionadas 
Paso 4: 
FORMULAR LA REGLA DE DECISIÓN 
Sil calculado :> x2 tabular; Se acepta la hipótesis nula 
Si x2 calculado > x2 tabular; Se rechaza la hipótesis nula 
Paso 5: 
Cálculo de la evidencia muestra! 
Tabla 29 
Nivel de Cultura Organización (normas y valores) versus percepción de la 
Gestión Institucional 
Gestión Institucional 
Categorías ALTO MEDIO BAJO Total 
fo fe fa fe fa fe 
Nivel de 
ALTO o 0,0988 2 0,8395 o 1,0617 2 
Cultura 
Organización MEDIO 1 1,6296 4 13,8519 28 17,5185 33 
.(normas y 
valores) BAJO 3 2,2716 28 19,3086 15 24,4198 46 
1·· i ,¡ 
Total 4 34 43 81 
Fuente; Encuesta Cultura Orgamzac1onal en la l. E de Canto Rey SJL 
Elaboración: Propia 
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Chi-cuadrado calculado: 24,07 
Chi-cuadrado tabular. 3.841 
Paso 6: 
Toma de decisión 
Como x2 calculado= 24,07 > X2 tabular= 3.841; Se rechaza la hipótesis 
nula 
•!• Grado de relación (coeficiente de contingencia) 
, x2 
C=\~--
Fórmula x2 + n 
j e= o,4786 
aplicamos 












El valor de C= 0,4786 permite afirmar que la relación ·entre normas-y 
valores y la gestión institucional se da en un 76%. Por lo tanto se 
acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
CONCLUSIÓN DE LAS PRUEBAS DE HIPÓTESIS 
Con las pruebas de hipótesis realizadas podemos concluir que la variable 
Cultura organizacional y sus dimensiones: compromiso con la visión, . 
trabajo en equipo, relaciones interpersonales, calidad de vida laboral, 
normas y valores y la variable la Gestión Institucional y sus dimensiones: 
Liderazgo directivo, planificación estratégica, evaluación de la gestión, 
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clima institucional, capacitación del personal y el desempeño docente 
están correlacionadas significativamente, aceptándose entonces las 




5.1. Presentación y análisis de los resultados 
Para Kast y Rosenzweig (1996, p.5), la cultura organizacional es el 
conjunto de entendimientos importantes que los miembros que una 
comunidad comparte, y pueden contribuir al éxito organizacional a largo 
plazo, guiando el comportamiento al dar significado a sus actividades. En 
este orden de ideas, se destacan las siguientes interpretaciones, 
atendiendo a la revisión de los resultados y a los objetivos planteados: 
En el trabajo de campo y su contexto, fue relevante conocer y verificar, 
de manera precisa, mediante las técnicas de inferencia estadística las 
hipótesis planteadas en nuestra investigación, cuyo objetivo fue, 
determinar el grado de relación existente entre la cultura organizacional y 
la gestión institucional en las instituciones educativas públicas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho en 2014. 
Mediante nuestro trabajo de campo se ha encontrado 
resultados de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, que la 
cultura organizacional se encuentra relacionada con la gestión 
institucional (r=0,70), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05), 
resultado que nos indica que existe una relación significativa entre las 
variables estudiadas, así mismo la estadística descriptiva percibe los datos 
de la cultura organizacional en un nivel bajo de 68,1% y la gestión 
institucional en un 53,2%, también en un nivel bajo. Lo que indicaría que a 
mejor conocimiento y práctica de la cultura organizacional, se desarrollaría 
en un grado óptimo la gestión institucional, que se percibiría en el apoyo 
del líder y todos los actores de la educación. 
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A diferencia de Campomanes (2010) quien, encontró que en todas las 
dimensiones de la variable cultura organizacional se registraron valores 
medios o superiores; en su estudio realizado sobre la influencia de la cultura 
organizacional en la gestión institucional; mientras que en nuestra 
investigación hallamos valores muy bajos para las dimensiones de la 
variables cultura organizacional y gestión institucional, podemos afirmar que 
existe una correlación significativa entre estas dos variables, que 
demostraría a mayor cultura organizacional puesta en práctica, la gestión 
institucional en las instituciones educativas se desarrollarían en forma 
positiva, eficiente y eficaz, como resultado tendríamos una educación de 
calidad reflejada en el aprendizaje significativo de los estudiantes. 
En la variable · cultura organizacional dimensión (compromiso con la 
visión) tabla 08, observa según la percepción de los encuestados un nivel 
bajo del 48.9% y en nivel alto sólo el 9%, lo que permite afirmar que la 
relación entre el compromiso con la visión y la gestión institucional, aún no 
ha logrado un nivel óptimo entre los miembros de la comunidad educativa. 
Pero que se relación significativamente en un 69% en las instituciones 
educativas sujetas de este estudio. Lo que debemos reflexionar que si no 
tenemos compromisos compartidos entre los miembros de la comunidad 
educativa será más difícil lograr alcanzar las metas trazadas para el futuro. 
Respecto de la percepción de los sujetos encuestados sobre (trabajo en 
equipo) en tabla 09, los resultados muestran que el 47,9% de datos se 
ubica en el nivel bajo, seguido por el 44,1% en el nivel medio, y solo el 
8% en el nivel alto. Apreciamos que 
identificación con la institución y 
responsabilidades, para mantener 
se ha logrado medianamente, la 
el compromiso de compartir 
buen clima institucional, sin un 
embargo no se reflejaría la autonomía para el trabajo y la realización de 
proyectos escolares interdisciplinares. También inferimos de los resultados 
estadísticos que existe una correlación significativa del 70% entre el 
trabajo en equipo y la gestión institucional. Como afirma Ríos (2004) "las 
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relaciones comunicativas al interior de la escuela interfieren e influyen en el 
trabajo en equipo". 
De acuerdo a los resultados obtenidos de los sujetos encuestados en 
su percepción (sobre las relaciones interpersonales) son 44,7% del nivel 
bajo y medio, y solo el 10,6% se encuentra en el nivel alto. Por lo que 
Concluimos que, aun no se ha logrado una adecuada interacción entre los 
miembros de la comunidad educativa para un óptimo nivel de relaciones 
interpersonales, donde se practique el respeto, solidaridad y compañerismo, 
siendo así los docentes no estarían satisfechos de sus trabajos y la relación 
no se da de forma correcta y se traduciría en una mala organización y por 
ende en la mala gestión., cuando se habla de una buena gestión educativa 
es posible afirmar que en la medida en la que el director mantenga buenas 
relaciones interpersonal con el personal administrativo y docente va a existir 
una alta cultura organizacional. 
Los resultados obtenidos respecto de la percepción sobre (la calidad de 
vida laboral) tabla 11 apreciamos que, el 51,1% de datos de los 
encuestados se ubica en el nivel bajo, seguido por el 43,6% ubicado en el 
nivel medio, y el 5,3% en el nivel alto. Según los sujetos encuestados, no 
existe en los docentes integrantes de las instituciones educativas, la 
motivación para generar una adecuada percepción de la calidad de vida 
laboral. Sin embargo Se ha demostrado la correlación significativa del 67%, 
consideramos a la sociedad actual con un interés cada vez mayor por 
bienestar integral: física como emocional que se percibe en el trabajo y 
ayuda a mejorar la productividad. 
En las instituciones existen necesidades grupales e individuales que 
deben ser integradas y satisfechas, por lo cual algunos autores señalan que 
su cultura organizacional debe apoyar aspectos motivacionales que 
propicien el contexto en el cual sus necesidades personales serán 
satisfechas. Esto, por un lado, determinará el nivel de satisfacción y por otro, 
la productividad y el rendimiento de la organización. 
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En la fig. 08, podemos apreciar que el 56,4% de datos se ubica en el 
nivel bajo, seguido por el 41% que se ubica en el nivel medio, y que solo el 
2,7% en el nivel alto, con respecto a la dimensión (normas y valores) a las 
normas y valores, según la percepción de los sujetos encuestados, todavía 
no se ha logrado un adecuado clima institucional, que favorezca el desarrollo 
de las normas y valores dentro de las instituciones educativas estudiadas. 
Pero también permite afirmar que la relación entre normas y valores y la 
gestión institucional se dan en un 76%.En consecuencia que existe una 
correlación significativa entre normas y valores y la gestión institucional. 
Estos resultados encontrados coinciden con la investigación realizada por 
Medina y Magaña (2001), que señalan que la cultura es un campo 
magnético que reúne todo el ser de la organización y a todos los que en ella 
trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades organizacionales, 
contiene la información sobre los valores, principios, rituales, ceremonias y 
los mismos líderes de la organización. 
Los encuestados perciben en la variable de gestión institucional sobre (el 
liderazgo directivo) podemos apreciar en la fig. 10, se aprecia que el 59% 
de los datos se ubica en el nivel bajo, seguido por el 36,2% ubicado en el 
nivel medio, y solo el 4,8% en el nivel alto, que todavía no se ha logrado un 
liderazgo directivo que influya de manera positiva en su personal, logrando 
un mayor nivel de articulación entre los miembros de la institución, que 
aún no se siente comprometido con el logro de los objetivos estratégicos 
que se plantea la institución educativa. Se puede confirmar el resultado 
obtenido por Bellido (2004) quien explicó que es importante que la escuela 
se adapte a los cambios que se van dando, y que para ello debe estar 
preparada teniendo a un gerente que reúna los requisitos de ser 
competitivos para que responda oportunamente a los cambios del 
entorno. 
!59 
Es importante el papel del directivo en la construcción de la cultura 
institucional ya que, si bien es cierto que los procesos de mejora continua 
no son patrimonio exclusivo del director y subdirectores, sí son los 
responsables de su diseño. Por tanto un director que actúa con cuidado y 
con preocupación por los demás, siendo sensible a la diversidad, a la 
dinámica y a la naturalidad de la vida escolar, se verá traducido en el 
cambio efectivo en la cultura escolar. 
Los resultados obtenidos Fig. 11, permiten evidenciar que el 55,9% 
de los datos está ubicado en el nivel bajo, seguido del 39,4% en el nivel 
medio, y sólo un 4,8% ubicado en el nivel alto. En la percepción de los 
encuestados sobre la (planificación estratégica), que no se evidencia una 
adecuada conducción del proceso de enseñanza-aprendizaje, en tanto 
no existe una adecuada planificación estratégica que permita 
complementar de manera positiva el trabajo realizado. 
Una cultura organizacional fuerte, bien implantada, en la que el líder 
incentiva y hace lo que proclama como cultura, genera gran cohesión entre 
los miembros de la organización. Se acepta la hipótesis alterna que existen 
relaciones significativas entre la planificación estratégica y la cultura 
organizacional en las instituciones educativas de la Canto Rey en San 
Juan de Lurigancho. 
Por los resultados en la fig. 13, se puede evidenciar que el 47,3% de 
los datos se ubica en el nivel bajo, seguido por el 35,6% ubicado en el nivel 
medio, y el 17% en el nivel alto, en la percepción de los encuestados, 
sobre el (clima institucional). Según los sujetos encuestados, aún no se 
percibe un adecuado clima institucional que favorezca el compañerismo, 
la colaboración entre pares, las relaciones interpersonales, coadyuvando a 
que todos trabajen en una sola dirección, para el logro de las metas 
propuesta por la institución. 
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En cuanto a la dimensión de (capacitación del personal), en la fig. 14, 
observamos los resultados, el 49,5% de los datos ubicados en el nivel 
bajo, seguido por el47,9% en el nivel medio, y el2,7% en el nivel alto, según 
la percepción de los sujetos encuestados, se ha logrado un nivel medio de 
capacitación del personal, en tanto se percibe algunas debilidades en el 
desarrollo de su trabajo académico, siendo de importancia mayor 
capacitación para el logro de una mejor performance académica. 
Según los resultados en la fig. 15, los sujetos encuestados en su 
percepción sobre la dimensión (desempeño docente).Los resultados 
muestran que el 50% de los datos se ubica en el nivel bajo, seguido por el 
38,3% ubicado en el nivel medio, observándose el 11 ,7% en nivel alto, 
podemos inferir no se ha logrado un óptimo nivel del desempeño docente, 
en tanto se pude percibir en los resultados de los diferentes pruebas 
nacionales e internacionales aplicadas a los estudiantes y en el 
proceso de planificación y conducción del proceso de enseñanza-
aprendizaje, la evaluación de los aprendizajes aún, no favorecen al logro 
de un mejor trabajo en el aula. 
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CONCLUSIONES 
1. Partiendo del análisis de las variables de estudio, la cultura organizacional 
y su relación con la gestión institucional; se concluye que ambos 
términos son relevantes en las organizaciones donde apreciamos r = 0,70 
(Rho de Spearman), entonces existe una correlación significativa y lineal. 
En consecuencia si mejoramos la cultura organizacional de las 
instituciones educativas, se desarrollara de manera positiva, eficaz y 
eficiente la gestión institucional en las instituciones educativas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho. 
2. Permite afirmar que el compromiso-con-la visión y la-gestión institucional 
muestra la relación significativa del 69%. Por lo tanto, se correlaciona 
significativamente con la gestión institucional, lo que demandaría mayor 
compromiso social e identificación con los roles de los actores de la 
educación en las instituciones educativas públicas de Canto Rey en San 
Juan de Lurigancho. 
3. Existe una correlación significativa en la dimensión trabajo en equipo y la 
gestión institucional y la relación se da en un 70%. En consecuencia si 
logramos mayor trabajo en equipo, se realizarán con éxito los proyectos 
escolares interdisciplinares que, ayudan a la formación integral de los 
estudiantes, esto generará muchas satisfacciones institucionales, laborales 
y personales en las instituciones educativas públicas de Canto Rey en San 
Juan de Lurigancho. 
4. De acuerdo a los resultados obtenidos, las relaciones interpersonales y la 
gestión institucional se da en un nivel medio. La correlación es 
significativa y es de un 74%. Entonces si mejoramos los canales 
adecuados de una buena comunicación entre los miembros de la 
institución se percibirá un buen clima organizacional, propicio para lograr 
un servicio educativo de calidad, que sea inclusivo y no discriminatorio. 
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5. Al efectuar la correlación entre calidad de vida laboral y gestión 
institucional se ha obtenido, según la percepción de los docentes 
encuestados un nivel bajo del 51,1 %, por lo que podemos concluir que no 
existe motivación e incentivos, tampoco algunos espacios adecuados para 
la práctica de su labor y se descuida la salud emocional y física del 
docente, causando situaciones de stress y desgaste; por cuanto es 
importante la seguridad y salud en el trabajo. De los resultados podemos 
inferir que, existe una correlación significativa y se da en un nivel del 67% 
entre las variables estudiadas. 
6. Podemos concluir que existe una correlación significativa del 76%. entre 
normas y valores con la gestión institucional, por lo que la percepción de 
los docentes encuestados denota un nivel bajo del 56,4% en la práctica de 
las mismas. En consecuencia las normas y valores tienen gran influencia 
con la calidad de vida laboral, en el desempeño docente y la productividad, 
la ausencia o inadecuada práctica de estos afectan al buen desarrollo de 




1) Un aspecto a tener muy en cuenta es la cultura organizacional como 
elemento fundamental para una buena gestión. En consecuencia se 
recomienda que las autoridades del Ministerio de Educación, los 
gobiernos regionales y locales como la UGEL, desarrollen 
permanentemente capacitaciones y actividades sobre cultura 
organizacional y gestión eficiente de las instituciones educativas, con la 
participación de directores y docentes y busquen nuevas estrategias 
para mejorar la cultura organizacional y fortalecer el desarrollo de una 
adecuada gestión institucional. 
2) Los directores deben integrar a todos los miembros representantes de 
la comunidad educativa para que participen en la elaboración del 
proyecto educativo de la institución educativa (PEI), y darles a conocer 
a la comunidad educativa para que se sientan comprometidos, nadie se 
puede comprometerse con lo que no conoce. En este documento se 
enmarcan los componentes de la cultura organizacional y gestión 
institucional educativa y de manera sostenida desplegar un conjunto 
de acciones para reforzare el logro de un compromiso compartido en la 
misión y visión, objetivos estratégicos y otros de corte pedagógico. 
3) La instancias de gestión educativa local deben fortalecer las estrategias 
orientadas a revitalizar, mediante un programa educativo, una 
estructura cultural caracterizada por la participación, la creatividad, el 
trabajo en equipo y la productividad, sobre la cual se aspira que se 
desarrolle la institución y rescatar las fortalezas culturales encontradas, 
buscando minimizar las deficiencias encontradas en pro de optimizar los 
mecanismos que favorezcan el logro de los objetivos estratégicos y 
proyectos educativos interdisciplinarios. 
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4) Los directivos deben compartir y delegar la asignación de 
comisiones de trabajo y tareas para que su gestión democrática, 
además apoyar en el logro de los aprendizajes fundamentales de los 
estudiantes ejerciendo el acompañamiento y asesoramiento pedagógico 
a los docentes. Permitir que los miembros de la comunidad mediante 
sus representantes, tengan autonomía para la toma de decisiones, y 
favorezcan la comunicación horizontal entre los miembros de la 
comunidad educativa para mantener un buen clima institucional. 
5) El Ministerio de educación y otras instituciones aliadas, deberían 
promover e incentivar la realización de investigaciones más profundas 
sobre el tema estudiado y tomar en cuenta los aportes, como referente 
para mejorar cada vez más la calidad del servicio educativo y la 
eficiente gestión de las instituciones. 
6) Preparar a los directores y docentes para asumir un liderazgo 
pedagógico en la escuela con conocimientos de los nuevos enfoques y 
paradigmas, dentro del nuevo Marco Curricular Nacional, acceder a 
cargos directivos por méritos y en el futuro a fin de elevar la cultura 
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CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DE CANTO REY· SAN JUAN DE LURIGANCHO 
INSTRUCCIONES: 
Estimado profesor (a) a continuación te presento un cuestionario relacionado a la Cultura Organizacional 
que se percibe en la institución educativa donde laboras, para nuestra investigación, tu respuesta es 
sumamente importante; por ello debes leerlo en forma completa y, luego, marcar una de las cinco 
alternativas con aspa (x). 
Nunca Casi Nunca AVeces Casi Siempre Siempre 
01 02 03 04 05 
No DIMENSIONES 
COMPROMISO CON LA VISIÓN 
1 
Los miembros de la comunidad educativa tienen bien claro lo 1 2 3 4 5 
que la institución educativa pretende ser. 
2 
Los miembros de la comunidad conocen la visión de la institución 1 2 3 4 5 
educativa. 
3 
Los miembros de la comunidad educativa contribuyen al logro de 1 2 3 4 5 
la visión institucional. 
4 
Usted en la elaboración de su programación curricular anual 1 2 3 4 5 
considera la visión institucional. 
Está usted consiente que su labor que ejecuta permite el logro < 2 3 4 5 
5 ' de la visión institucional. 
TRABAJO EN EQUIPO 
6 
Las actividades ejecutadas en la institución educativa se realizan 1 2 3 4 5 
en equipo. 
7 
El director de la institución educativa impulsa el trabajo en 1 2 3 4 5 
equipo entre los docentes. 
8 
Ud. es consciente que el. trabajo en equipo es más productivo 1 2 3 4 5 
para elloqro de las metas institucionales. 
9 
Cuando usted trabaja en equipo se siente comprometido y 1 2 3 4 5 
satisfecho. 
10 




Las relaciones ínterpersonales entre los actores educativos se 1 2 3 4 5 
dan con alto grado de satisfacción. 
12 
Las relaciones interpersonales son fluidas con alto grado de 1 2 3 4 5 
sinceridad. 
13 
Los miembros de la comunidad mantienen una relación 1 2 3 4 5 
horizontal. 
14 
El director de la institución educativa mantiene una relación 1 2 3 4 5 
interpersonal horizontal con los docentes. 
15 
El trato con los estudiantes por parte de los docentes se da en 1 2 3 4 5 
forma horizontal. 
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CALIDAD DE VIDA LABORAL 
16 
Te sientes satisfecho con la labor que realizas en la institución 1 2 3 4 5 
educativa. 
17 
La labor que realizas con los estudiantes contribuye a su 1 2 3 4 5 
formación inteqral. 
18 
Eres consciente de las actividades que realizas en la institución 1 2 3 4 5 
educativa. 
19 
Participas en la toma de decisiones en las reuniones que realiza 1 2 3 4 5 
en director. 
20 
Las actividades pedagógicas que se desarrollan se dan en 1 2 3 4 5 
función a las necesidades e intereses de los estudiantes. 
NORMAS Y VALORES 
21 
Los miembros de la comunidad educativa son conscientes de la 1 2 3 4 5 
i práctica de valores en la institución educativa. 
22 
Contribuyes a la práctica de los valores en la institución 1 2 3 4 5 
educativa. 
23 
Los actores educativos conocen lo establecido en el reglamento 1 2 3 4 5 
interno de la institución educativa. 
24 
Los estudiantes cumplen con lo establecido en el reglamento 1 2 3 4 5 
interno de la institución educativa. 
25 
En las aulas de la institución educativa se visualizan las normas 1 2 3 4 5 
de convivencia. 
26 
Las normas de convivencia son elaboradas con la participación 1 2 3 4 5 
de los estudiantes. 
Muchas gracias. 
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CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR LA GESTIÓN INSTITUCIONAL EN LAS 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DE CANTO REY- SAN JUAN DE LURIGANCHO 
INSTRUCCIONES: 
Estimado profesor (a) a continuación te presento un cuestionario relacionado a la Gestión Institucional 
que realiza el director de la institución educativa donde laboras, para nuestra investigación, tu respuesta 
es sumamente importante; por ello debes leerlo en forma completa y, luego, marcar una de las cinco 
alternativas con aspa (x). 
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 




El director inspira confianza a los docentes y estudiantes. 1 2 3 4 5 
2 
El director pone toda su atención en la búsqueda y manejo de 1 2 3 4 5 
errores en mi labor pedagóqica. 
3 
El director inspira confianza a todos los miembros de la 1 2 3 4 5 
comunidad educativa. 
4 
El director actúa con equidad ganándose el respeto de los 1 2 3 4 5 
docentes. 
5 
El director es un modelo a seguir en la institución educativa. 1 2 3 4 5 
6 
El director presta atención a los problemas personales de los 1 2 3 4 5 
docentes y estudiantes. 
7 
El director propone retos a los docentes que les motiva mejorar 1 2 3 4 5 
su labor docente en el aula. 
8 
El director estimula a los docentes que presentan proyectos 1 2 3 4 5 
innovadores. 
9 
El director plantea nuevas estrategias para mejorar el 1 2 3 4 5 
aprendizaje de los estudiantes. 
10 
El director tiene capacidad de convencimiento ante los docentes 1 2 3 4 5 
de la institución educativa. 
11 
El director toma decisiones oportunas en beneficio de la 1 2 3 4 5 
institución educativa. 
El director se preocupa por las necesidades personales y 
1 2 3 4 5 
12 profesionales de los docentes y no docentes de la institución 
educativa. 
13 
El director utiliza racionalmente los recursos materiales, 1 2 3 4 5 
económicos y humanos en beneficios de la l. E. 
PLANIFICACIÓN ESTRATEGÍCA 
14 
El director motiva a los docentes a participar en la elaboración 1 2 3 4 5 
del diagnóstico de la institución educativa. 
15 
El director dirige y orienta la elaboración del diagnóstico de la 1 2 3 4 5 
institución educativa. 
16 
El director dirige y orienta la elaboración de los instrumentos de 1 2 3 4 5 
gestión de la institución educativa. 
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El director prioriza la ejecución de los proyectos en función a las 
1 2 3 4 5 17 necesidades, demandas y a la disponibilidad de los recursos con 
que cuenta la institución educativa. 
18 El director conoce y domina el manejo sobre la elaboración de 1 2 3 4 5 
los instrumentos de gestión. 
EVALUACIÓN DE LA GESTIÓN 
19 El director monitorea a los docentes sobre su 
planificación 1 2 3 4 5 
curricular del área curricular a su cargo. 
20 
El director monitorea a los docentes durante la ejecución del 1 2 3 4 5 
proceso de enseñanzay aprendizaje. 
El director convoca a los docentes a reuniones de trabajo para 
1 2 3 4 5 21 verificar el logro de las metas establecidas en la planificación de 
las actividades educativas. 
22 El director conjuntamente con los docentes evalúa los diversos 1 2 3 4 5 
instrumentos de gestión al finalizar el año escolar. 
23 
El director evalúa su gestión realizada al finalizar el año escolar. 1 2 3 4 5 
24 
El director a fin de año da cuenta a la comunidad educativa 1 2 3 4 5 
sobre los logros y dificultades de su gestión realizada. 
CLIMA INSTITUCIONAL 
25 El director 
genera un clima armonioso dentro de la institución 1 2 3 4 5 
educativa. 
26 El estilo gerencial del director es democrático. 1 2 3 4 5 
27 
El director durante su gestión toma decisiones adecuados desde 1 2 3 4 5 
el punto de vista académico. 
28 
El es tilo gerencial del director se caracteriza por la aplicación del 1 2 3 4 5 
principio de autoridad. 
29 El director practica la comunicación horizontal con los docentes. 1 
2 3 4 5 
30 
El director durante su gestión maneja estrategias para solucionar 1 2 3 4 5 
los conflictos laborales en forma adecuada. 
31 El director demuestra empalia con los docentes. 1 2 3 
4 5 
32 Existe un trato armonioso entre los miembro de la comunidad 1 2 
3 4 5 
educativa. 
CAPACITACIÓN DEL PERSONAL 
33 
El director promueve la asistencia de los docentes a diversos 1 2 3 4 5 
cursos y seminarios de actualización. 
34 
El director promueve a los docentes a capacitarse sobre el uso 1 2 3 4 5 
de las TICs. 
El director capacita a los docentes sobre estrategias en la 
1 2 3 4 5 35 elaboración de la programación curricular anual, unidades 
didácticas y sesiones de aprendizaje. 
36 
El director estimula a los docentes que se actualizan por su 1 2 3 4 5 
propia cuenta. 
37 
El director realiza convenios con diversas instituciones 1 2 3 4 5 
educativas superiores para la capacitación de los docentes. 
38 El director organiza jornadas pedagógicas de actualización 1 2 3 
4 5 
docente con participación de diversos profesionales sobre temas 
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educativos que contribuyen a mejorar la labor de los docentes 
de la institución educativa. 
DESEMPEÑO DOCENTE 
39 Cumples con la elaboración de tu programación curricular anual. 1 2 3 4 5 
40 Elaboras oportunamente tus unidades didácticas. 1 2 
3 4 5 
41 Utilizas los materiales didácticos de acuerdo a los temas a 1 2 
3 4 5 
desarrollarse en ei¡lroceso de enseñanza y aprendizaje. 
42 Eres consciente sobre el lenguaje que utilizas durante el 1 2 3 4 5 desarrollo de las sesiones de aprendizaje. 
43 Aplicas la evaluación de entrada a tus estudiantes. 1 2 3 4 5 
44 Aplicas la evaluación de proceso a tus estudiantes. 1 2 3 4 5 
45 Propicias la autoevaluación en tus estudiantes. 1 2 3 4 5 
46 Comunicas oportunamente a los estudiantes sobre los resultados 1 2 3 4 5 de sus evaluaciones. 
47 Realizas la retroalimentación después de cada evaluación que 1 2 3 4 5 realizas. 
48 Te preocupas cuando tus estudiantes no logran las metas y 1 2 3 4 5 objetivos de aprendizaje propuestos. 
Muchas gracias 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON LA GESTIÓN INSTITUCIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DE CANTO REY· 
SAN JUAN DE LURIGANCHO" 
PROBLEMA 
PROBLEMA GENERAL: 
¿Qué relación existe entre la cultura 
organizacional y la gestión institucional en 
las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 
2014? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 
Pe1 ¿Qué relación existe entre el 
compromiso con la visión y la gestión 
institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San 
Juan de Lurigancho en 2014? 
Pe2 ¿Qué relación existe entre el trabajo 
en equipo y la gestión institucional en las 
instituciones educativas públicas de Canto 
Rey en San Juan de Lurigancho en 2014? 
Pe3 ¿Qué relación existe entre las 
relaciones interpersonales y la gestión 
institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en San 
Juan de Lurigancho en 2014? 
Pe4 ¿Qué relación existe entre la calidad 
de vida laboral la gestión institucional en 
las instituciones educativas públicas de 
OBJETIVOS 
OBJETIVO GENERAL: 
Determinar la relación que existe entre 
la cultura organizacional y la gestión 
institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en 
San Juan de Lurigancho en 2014. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
Oe1 Determinar la relación que existe 
entre el compromiso y la visión con la 
gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en 
San Juan de Lurigancho en 2014. 
Oe2 Determinar la relación que existe 
entre el trabajo en equipo y la gestión 
institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en 
San Juan de Lurigancho en 2014. 
Oe3 Determinar la relación que existe 
entre las relaciones interpersonales y la 
gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en 
San Juan de Lurigancho en 2014. 
Oe4 Determinar la relación que existe 
entre la calidad de vida laboral y la 
gestión institucional en las instituciones 
educativas públicas de Canto Rey en 
HIPOTESIS Y VARIABLE: 
HIPÓTESIS GENERAL: 
HG: La cultura organizacional se relaciona 
significativamente con la gestión institucional 
en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 
2014. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
He1: El compromiso con la visión se relaciona 
significativamente con la gestión institucional 
en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 
2014. 
He2: El trabajo en equipo se relaciona 
significativamente con la gestión institucional 
en las instituciones educativas públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 
2014. 
He3: Las relaciones interpersonales se 
relacionan significativamente con la gestión 
institucional en las instituciones educativas 
públicas de Canto Rey en San Juan de 
Lurigancho en 2014. 
He4: La calidad de vida laboral se relaciona 
significativamente con la gestión institucional 
en las Instituciones Educativas Públicas de 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 
METODOLOGÍA 
TIPO DE INVESTIGACION: No experimental de corte 
transversal. 
NIVEL DE INVESTIGACtON: básico Correlaciona!. 
MÉTODO DE INVESTIGACION: Empírico, lógicos 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
Descriptivo- correlacional 
ox '.V 1) 
/[ 
" l ~ y [V.O.) 
Denotación: 
M=Muestra de Investigación 
Ox=Variable1: Cultura organizacional. 
Oy=Variable 2: Gestión institucional. 
r = Relación entre variables 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
La población está constituida por 176 docentes que 
pertenecen al ámbito geográfico de la zona de canto Rey, 
específicamente de las I.E: Gran Amauta Mariátegui, Carlos 
Noriega Jiménez, Santa Maria; ubicados en la zona de Canto 
Rey en el distrito de San Juan de Lurigancho. 
MUESTRA: 
Para la elección de la muestra se utilizará el muestro 
probabilístico. De alli que la muestra será tomada al azar del 
conglomerado, que es intencional, ya que sabemos que la 
proporción de grupo es homogénea y sin variación en el 
número de sujetos. Estará constituido por 81 docentes. 
Canto Rey en San Juan de Lurigancho en San Juan de Lurigancho en 2014. 2014. 
2014? 
Oe5 Determinar la relación que existe He5: Las normas y valores se relacionan TÉCNICAS O INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE 
Pe5 ¿Qué relación existe entre las normas entre las normas y valores con la significativamente con la gestión institucional DATOS 
y valores con la gestión institucional en las gestión institucional en las instituciones en las instituciones educativas públicas de Las documentales, (las fichas bibliográficas, de resumen, de 
instituciones educativas públicas de Canto educativas públicas de Canto Rey en Canto Rey en San Juan de Lurigancho en 
párrafo). 
Rey en San Juan de Lurigancho en 2014? 
San Juan de Lurigancho en 2014. 2014. Las no documentadas (cuestionarios) 
TÉCNICAS ESTADISTICAS DE ANALISIS DE DATOS 
VARIABLES: Estadistica: descriptiva e inferencia! 
Variable 1: Cultura Organizacional. Uso de estadigrafos. 
Variable 2: Gestión Institucional. Las Medidas de Tendencia Central, de Dispersión. 
Las medidas de relación y correlación. 
Kolmogorov Smirnov para hallar correlaciones, Rho de 
Spearman y Chi cuadrada. 
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO VALIDEZ DE AIKEN. 
Acuerdos (A) y desacuerdos (O) de los jueces para la validación del 
test sobre CULTURA ORGANIZACIONAL 
ITEM JUECES TOTAL 
1 2 3 4 5 A D V 
1 A A A A D 4 1 0.86 
2 A A D A A 4 1 0.86 
3 A A A D A 4 1 0.86 
4 A A D A A 4 1 0.86 
5 A A A A D 4 1 0.86 
6 D A A A A 4 1 0.86 
7 D A A A A 4 1 0.86 
8 A D A A A 4 1 0.86 
9 A A A A D 4 1 0.86 
10 A A D A A 4 1 0.86 
11 A A A A D 4 1 0.86 
12 D A A A A 4 1 0.86 
13 A D A A A 4 1 0.86 
14 A D A A A 4 1 0.86 
15 D A A A A 4 1 0.86 
16 D A A A A 4 1 0.86 
17 A D A A A 4 1 0.86 
18 A A A D A 4 1 0.86 
19 A A A D A 4 1 0.86 
20 A A A A D 4 1 0.86 
21 D A D A A 4 1 0.86 
22 A D A A D 4 1 0.86 
23 A A D A A 4 1 0.86 
24 A D A A A 4 1 0.86 
25 D A A A A 4 1 0.86 
26 A A D A A 4 1 0.86 
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO VALIDEZ DE AIKEN 
Acuerdos (A) y desacuerdos (D) de los jueces para la validación del 
test sobre GESTIÓN INSTITUCIONAL. 
ITEM JUECES TOTAL 
1 2 3 4 5 A D V 
1 A A A D A 4 1 0.86 
2 A A D A A 4 1 0.86 
3 A A D A A 4 1 0.86 
4 A A A D A 4 1 0.86 
5 A A A D A 4 1 0.86 
6 A A D A A 4 1 0.86 
7 A A A D A 4 1 0.86 
8 A D A A A 4 1 0.86 
9 D A A A A 4 1 0.86 
10 . A A A A D 4 1 0.86 
11 A A A D A 4 1 0.86 
12 A A D A A 4 1 0.86 
. 13 D A A A A 4 1 0.86 
14 A D A A A 4 1 0.86 
15 A D A A A 4 1 0.86 
16 A A D A A 4 1 0.86 
17 D A A A D 3 2 0.71. 
18 A D A A A 4 1 0.86 
19 A D A A A 4 1 0.86 
20 A A D A A 4 1 0.86 
21 A A A A D 4 1 0.86 
22 A A A D A 4 1 0.86 
23 A A A D A 4 1 0.86 
24 A A A A ' D 4 1 0.86 
25 A A A A D 4 1 0.86 
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26 A A D A A 4 1 0.86 
27 A D A A A 4 1 0.86 
28 A A A D A 4 1 0.86 
29 D A A A A 4 1 0.86 
30 D A A A A 4 1 0.86 
31 D A A A A 4 1 0.86 
32 A A A D A 4 1 0.86 
33 A D A A A 4 1 0.86 
34 A A A D A 4 1 0.86 
35 D A A A A 4 1 0.86 
36 A A A A D 4 1 0.86 
37 D A D A A 3 2 0.71 
38 D A D A A 3 2 0.71 
39 A A D D A 3 2 0.71 
40 D A A A D 3 2 0.71 
41 A A D A D 3 2 0.71 
42 A A A D D 3 2 0.71 
43 A A D D A 3 2 0.71 
44 D A A D A 3 2 0.71 
45 D A A A D 3 2 0.71 
46 D A D A A 3 2 0.71 
47 ' A A A D D 3 2 0.71 
48 D A A D A 3 2 0.71 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
TÍTULO: LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON LA GESTIÓN 
INSTITUCIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DE 
CANTO REY- SAN JUAN DE LURIGANCHO. 
AUTORA: Rosa SEGOVIA QUIN 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
- Compromiso social y público de las 
Compromiso con la aspiraciones institucionales. 
- Socialización de la visión con todos los 
visión miembros de la comunidad educativa. 
- Participación en el logro de la visión. 
- Conocimientos técnicos para la realización de 
V1: 
tareas. 
- Compromiso y participación en las tareas. 
Trabajo en equipo - Autonomía en la ejecución de trabajo. 
CULTURA - Comunicación en el traslado de la 
ORGANIZACIONAL Relaciones información. 
interpersonales - Dirigir, organizar, colaborar con los demás. 
- Persuadir y convencer. 
- Convenios con otras instituciones. 
Calidad de vida - Participación en las decisiones. 
laboral - Grado de satisfacción 
- Grado de confianza 
Normas y valores - Reconocimiento, valoración y respeto en el 
trabajo. 
- Defensa del pluralismo democrático. 
- Actitud resiliente y positiva frente a los 
problemas. 
Liderazgo directivo - Toma de decisiones 
V2: - Estilo de liderazgo 
- Priorización de problemas 
- Participación y trabajo en equipo. 
GESTIÓN .Planificación - Elaboración del diagnostico 
INSTITUCIONAL estratégica - Eficiencia en el uso de los recursos humanos. 
-Posición de la institución respecto de la 
competencia. 
Evaluación de la - Evaluación de los resultados Evaluación de la 
gestión gestión Cumplimiento de las metas. 
Clima institucional - Solución de conflictos 
- Relaciones interpersonales 
Capacitación del - Actualización pedagógica 
personal - Uso eficiente ce la TICs 
. - Convenios con otras instituciones . 
Desempeño - Planificación curricular 
docente - Planificación de la clase 
- Evaluación, autoevaluación 
- Uso adecuado de recursos educativos. 
